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En la investigación titulada Liderazgo del director en el marco del buen 
desempeño docente de la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria 
Chosica, 2017, la presente tesis trata de conocer como el liderazgo del director de la 
institución educativa influye en el buen desempeño del docente. En el capítulo I tratamos 
del planteamiento del problema, donde se expone la situación problemática y los 
objetivos de la investigación, en el segundo capítulo se desarrolla el marco teórico, hemos 
respondido desde una prospectiva histórica y luego y luego metodológica, acorde con los 
aspectos epistemológicos que guían el conocimiento científico. Aclarada la discusión 
sobre el concepto del problema tanto desde la perspectiva histórica como desde la 
perspectiva metodológica contemporánea nos planteamos la pregunta sobre la influencia 
del director sobre los docentes, planteando una serie de conceptos sobre las dos variables 
en estudio. 
 







In the research titled Leadership of the Director in the frame of the good teaching 
performance of the Educational Institution N ° 0052 Virgen de Fátima Chosica Primary 
Level, 2017, the present thesis tries to know how the leadership of the educational 
institution's director influences the good performance of the teacher In chapter I we deal 
with the problem statement, where the problematic situation and the objectives of the 
research are exposed, in the second chapter the theoretical framework is developed, we 
have responded from a historical perspective and then and later methodological, 
according to the epistemological aspects that guide scientific knowledge. Once the 
discussion on the concept of the problem was clarified both from the historical 
perspective and from the contemporary methodological perspective, we asked ourselves 
the question about the influence of the director on the teachers, proposing a series of 
concepts about the two variables under study. 
 






Estamos en un momento especialmente interesante en cuanto a la evolución social 
y económica de este país. Parece que las estructuras en las que se basa nuestra sociedad, 
la política, la economía, las leyes, la educación, el llamado «estado del bienestar» se está 
tambaleando, con aspecto de venirse abajo. En todo este tumulto, es interesante observar 
como las personas van cambiando de estado de ánimo; del estupor al inicio de la crisis, al 
miedo por “ no me vaya a tocar a mí”, evolucionando hacia la indignación y la protesta, 
incluso la crispación … parece además que todo lo que leemos, todas las noticias que 
vemos, están enfocados a identificar culpables y a mirar hacia otros lados, el gobierno, la 
oposición, Alemania, Francia, EEUU, mi jefe, mi vecina, … o como subrayaban en la 
entrega de los premios Goya, “el de la barba, el de las cejas…” Parece que todo lo que 
está fuera de nosotros es susceptible de marcarnos en la vida, complicarnos la existencia 
y de hacernos daño. La cuestión es ¿hasta cuándo estaremos poniendo la responsabilidad 
fuera, de lo que nos está pasando hoy? 
Todavía vemos empresas, así como instituciones educativas, que demandan 
programas de formación para sus directivos basados en modelos que etiquetan a las 
personas en función de lo que el jefe percibe, modelos que te dicen cómo gestionar a un 
apasionado, o a un irreductible, o a un aliado pasivo. Modelos de directivos que, bajo un 
estilo autoritario, conducen el capital humano y el capital intelectual, y en la que, por 
conseguir el máximo beneficio a corto plazo, se centran en poner parches. Es tiempo para 
olvidarnos de organizaciones lideradas desde el miedo, en las que se premia la 
mediocridad, la obediencia, el peloteo o el sálvese quien pueda. Es la ocasión para 
salirnos de antiguas forma de pensar y darnos cuenta que el mayor recurso sin utilizar lo 
tenemos al lado nuestro, ¡las personas! Es momento de empezar a darnos cuenta que, 
como postula T. Friedman, que el papel destacado corresponde en este momento al 
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individuo. La gran oportunidad está en satisfacer las demandas particulares de los 
individuos, desde los individuos. Y para eso debemos de cambiar nuestras viejas gafas 
que dirigían “personas etiquetadas”, por otras más amplias, más abiertas, capaces de 
identificar el liderazgo natural, el poder interior que cada persona llevamos dentro. 
La actual administración educacional, como parte de la política integral de desarrollo 
docente al 2016, ha ofrecido al país en general y al magisterio en particular una verdadera 
tríada o trilogía de disposiciones: la Ley de la Carrera Pública Magisterial. Ley 29062 
(2012), el Reglamento de la ley (2013) y el Marco de Buen Desempeño Docente (2013). 
Todo ello en el contexto del Proyecto Educativo Nacional 
En este escrito, voy a ocuparme solamente del Marco de Buen Desempeño 
Docente, consciente de que existe una relación conceptual y práctica con los otros 
componentes como lo demanda una tríada. 
Doy inicio a esta reflexión señalando que estoy de acuerdo en que es la primera 
vez que en nuestro país se produce un documento de este tipo, pues como señala el 
Ministerio de Educación, los criterios para referirse a un buen desempeño docente no 
estaban consensuados. Ahora, los maestros podrán identificar los aspectos en los que 
destacan, así como aquellos en los que todavía pueden seguir mejorando; los padres de 
familia podrán identificar con mayor claridad qué caracteriza a un buen maestro; y las 
universidades e institutos superiores pedagógicos tendrán un material de referencia para 





Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
La historia nos ha informado a nivel mundial que han existido muchos líderes 
entre buenos y malos, ya sea políticos, religioso, educadores, filósofo, etc. Otros que han 
sacado adelante a su nación y también hubo aquellos que lo han llevado al caos creando 
una crisis social y un desequilibrio emocional entre sus gentes. 
La gran mayoría está convencida de que unos de los mejores e incomparables 
líderes fue nuestro señor Jesucristo que luchó no por su país, sino por todo nosotros 
librándonos de todo pecado, también cabe mencionar otros personajes célebres que 
fueron líderes como el caso de Mahatma Gandhi, quien fue galardonado con el premio 
Nobel de la paz; un luchador incansable por la tranquilidad y la paz de las personas que 
estuvo en contra de la injusticia, el maltrato, la discriminación, el racismo, etc. Entre los 
hombres. 
La Ley de Carrera Pública Magisterial define al director como la máxima autoridad y el 
representante legal de la institución educativa. Es responsable de los procesos de gestión 
educativa, pedagógica y administrativa, de promover las mejores condiciones materiales y de 
clima institucional para el adecuado desempeño profesional de los docentes y para que los 
educandos logren aprendizajes significativos. 
Al cargo de director se accede mediante concurso público. Quien quiere postular al cargo 
debe haber permanecido por lo menos dos años en el II Nivel Magisterial -uno si trabaja en 
escuelas del área rural-; proponer un perfil de proyecto de desarrollo de la institución o programa 
educativo. 
El director es pieza clave en la institución de enseñanza. El éxito en el cumplimiento de 
las finalidades institucionales depende en gran medida de su capacidad de idear, conducir y 
movilizar a la comunidad educativa hacia los objetivos y metas que más convengan a la 
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organización. Además, el aprovechamiento del potencial que tiene cada profesor y el equipo 
docente en general están fuertemente condicionados por la capacidad del director de estimularlos 
a trazarse metas crecientemente ambiciosas. En otras palabras, un profesor que encuentra el 
ambiente, incentivos y condiciones adecuadas podrá dar lo mejor de sí. Lo contrario sucede con el 
profesor que no trabaja en ese contexto, por mejor calificado que esté. 
De todas las responsabilidades de un director, la relacionada con los resultados de 
aprendizaje es la más importante. Sobre ella hay que rendir cuentas a la comunidad y a la 
administración. Como en Canadá, el éxito de los alumnos en sus aprendizajes debería ser una 
cuestión no negociable y una condición asociada al desarrollo de la carrera directiva y docente. 
 Dependiendo en gran medida el éxito de la gestión del director, es preciso que su 
selección sea cuidadosa. No basta ser un buen profesor de aula para dirigir; sino estar 
preparado para asumir funciones de conducción de un grupo, poseer ciertas formas de 
comportamiento, habilidades básicas para el manejo de técnicas de gestión pedagógica e 
institucional, así como poseer una calificación deseable para el cargo. 
Definir las características que debe reunir el director no solo facilitará la búsqueda 
del hombre adecuado para el cargo que desempeñará, sino también servirá para orientar 
sus programas de formación inicial y permanente y para configurar los elementos de una 
evaluación del desempeño laboral para quienes ocupan ese cargo. 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1 Problema general 
¿Cuál es la influencia del Liderazgo del Director en el Desempeño Laboral de los 
Docentes de la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria 
Chosica, 2017? 
1.2.2 Problemas específicos 
¿Cuál es la influencia del Liderazgo Democrático en el Marco del Buen 
Desempeño Docente de la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel 
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Primaria Chosica, 2017? 
¿Cuál es la influencia del Liderazgo Permisivo en Marco del Buen Desempeño 
Docente de la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria 
Chosica, 2017? 
¿Cuál es la influencia del Liderazgo Autocràtico en el Marco del Buen 
Desempeño Docente de la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel 
Primaria Chosica, 2017? 
1.3.1. Objetivo general. 
Determinar la influencia del Liderazgo del Director en el Autocràtico en el Marco 
del Buen Desempeño Docente de la Institución Educativa N° 0052 Virgen de 
Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017. 
1.3.2. Objetivos específicos 
Conocer la influencia del Liderazgo Democrático en el Autocràtico en el Marco 
del Buen Desempeño Docente de la Institución Educativa N° 0052 Virgen de 
Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017. 
Establecer la influencia del Liderazgo Permisivo en el Marco del Buen 
Desempeño Docente de la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel 
Primaria Chosica, 2017. 
Conocer la influencia del Liderazgo Autocràtico en el Marco del Buen 
Desempeño Docente de la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel 
Primaria Chosica, 2017. 
1.4. Importancia y alcances de la investigación. 
Este trabajo de investigación está orientada a conocer los motivos que se originan 
en este estudio, porque es de vital importancia y se justifica; porque se va establecer la 
influencia que existe entre el liderazgo del director y el desempeño laboral de los 
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docentes de la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 
2017; para que mejore las relaciones humanas entre los agentes educativos dentro de la 
institución educativa, en caso de encontrar ineficiencia en la investigación o de lo 
contrario mantenerse si el resultado de la investigación es óptimo. 
Este trabajo cumple el interés de dar alcance al director y la plana de docentes en 
su conjunto en la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria 
Chosica, 2017. 
Limitaciones de la investigación. 
Durante el desarrollo de la investigación se tuvo varios inconvenientes que 
hicieron que el trabajo tuviera limitaciones en su estudio; la cual tenemos: 
 El factor económico, ya que todo docente percibimos un sueldo no apreciable; debido 
a esta dificultad poder costear los gastos de la investigación. 
 El tiempo es muy escaso; porque a veces nos dedicamos a otras labores para darle algo 
mejor a nuestra familia. 
 No contar con una biblioteca municipal que sirva como fuente de información para 
indagar respecto al tema. 
 Tampoco no se puede contar con algún medio de información tecnológico, por lo no 
hay internet en esa zona. 
 Falta de apoyo de los padres de familia y algunas otras instituciones públicas, para que 
nos faciliten en el trabajo de investigación en cuanto a información. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
El desarrollo de la presente investigación se enfrentó a las siguientes limitaciones: 
Aún existen escases de trabajos de investigación que analicen las dos variables del 
liderazgo del Director, así como del Manual del buen desempeño docente, por lo que la 
discusión de los resultados con los aportados por otras investigaciones será restringida. 
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En el aspecto de referencias bibliográficas se encuentro limitados con respecto al 
manual del buen desempeño docente. 
La actitud de aceptación o rechazo al Manual del buen desempeño docente, la 







2.1. Antecedentes de la investigación 
Hacía el año 500 a.c. Confucio recorrió gran parte de china, tratando de persuadir a 
varios señores feudales, acerca de cómo liderar sus reinos de la forma más eficaz. Para 
que todo fuera de la mejor manera, uno debería ser simplemente benevolente, humanó, 
justo y moderado. 
El liderazgo surgió en el marco de las sectas religiosas y las relaciones básicas de los 
grupos. En la génesis de muchos movimientos religiosa existe un proselitismo inspirado 
por Figuras pro fóticas. La personalidad única e irresistible que moviliza y arrastra a la 
masa hacia nuevas metas y camino de salvación religiosa se convierte en prototipo de 
liderazgo. 
A principio del siglo XX, todos los escritos sobre liderazgo giraban en tomo a las 
ideas de lo que podríamos llamar la “teoría del gran hombre”, que se basaba en estudiar 
los grandes hombres que habían pasado a la historia e identifican aquellas cualidades que 
los diferenciaba de la gente corriente. Los resultados fueron una larga lista de 
características, como: energía, inteligencia, determinación, asertividad, etc. La asunción 
era que los grandes líderes nacían, no se hacían. 
Sin embargo, una determinante investigación llevada a cabo por R.M. Stogdill (1948) 
y ampliada y revisada 25 años más tarde, demuestra que no existe un grupo de 
características que definen universalmente el liderazgo. 
Stogdill, concluyó que las características y habilidades que requiere 1 liderazgo, 
vienen determinadas por una situación específica. Hoy es importante tener en cuenta el 
concepto situación ya que sería un común denominador a lo largo del desarrollo de los 
modelos de dirección y liderazgo. 
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En las últimas décadas las diversas universidades del país, así como organizaciones 
relacionados o preocupados por la materia educativa se han, dedicado a estudiar el 
comportamiento de los individuos dentro de las organizaciones educativas; así como 
diferentes estilos de liderazgo y su relación en el desempeño docente. 
Entre los trabajos más destacados se puede citar a Fernández (1992), quien en su 
estudio titulado “Relación entre el Estilo Gerencial del Personal Directivo de las Escuelas 
Básicas de Altagracia de Orituco correspondiente a la I y II etapa y el Clima 
Organizacional de dichas Instituciones”, enfatiza la necesidad de relacionar el estilo 
gerencial del personal directivo de las Escuelas Básicas anteriormente mencionado, con 
el clima organizacional. 
Para el logro de este objetivo, se realizó un análisis profundo de tres tipos de estilos 
gerenciales: autocràtico, democrático, laissez- faire. Llegando a la conclusión de que este 
tipo de estilo de laissez- faire (permisivo) es el que predominó sobre los demás tipos de 
comunicación, entendiéndose que los directivos de estos centros no motivan  al personal 
a participar. 
Por otro lado, el autor recomienda, que se debe mejorar el clima organizacional en las 
mencionadas escuelas, adoptar a las necesidades institucionales, estilos gerenciales 
acorde con cada situación particular y finalmente recalca la imperativa necesidad de 
implementar cursos, programas de mejoramientos y postgrados que contribuyan a 
aumentar la capacidad gerencial de los directivos educacionales. 
Así mismo Gonzales E. (1993), en su trabajo “Influenciad de la Acción General del 
Director de Educación Básica en la Participación Docente”, los resultados obtenidos 
permitieron confirmar que: el estilo democrático de liderazgo permite un alto porcentaje 
en el índice de participación de los docentes tanto en la planeación como en la ejecución 
de las diferentes actividades de la organización.  
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A pesar de todo lo acotado, muchos directores, supervisores y administradores 
educativos, defienden el estilo autocràtico de liderazgo en la administración educativa. 
Duran (1994), en una investigación denominada, El Liderazgo Situacional: una 
alternativa en Gerencia Educacional para mejorar las Relaciones Humanas en las 
Instituciones Educativas de Nueva Esparta; analiza la importancia del liderazgo 
situacional como alternativa gerencial en los Departamentos y Coordinaciones de los 
Institutos de Educación Media de dicha entidad federal en referencia. 
Se concluye que los encargados de dirigir administrativamente el proceso de 
enseñanza-aprendizaje no son cónsonos con las necesidades y expectativas que tienen los 
docentes en la actualidad. Existe la necesidad de establecer estrategias y poner en práctica 
teorías administrativas que contribuyan a mejorar la situación de crisis que desde el punto 
de vista gerencial que viven las Instituciones Educativas del país. 
Ascanio (1995), en su estudio titulado “El Liderazgo del Profesor y la Motivación 
hacia el Mejoramiento Profesional en los Docentes que laboran en la I y II Etapa de 
Educación Básica en Altagracia de Orituco, estado Guárico”; sus resultados evidenciaron 
que los supervisores cumplen en forma muy deficiente, su rol de líderes motivadores de 
los docentes, para que estos se dediquen a trabajar por su mejoramiento profesional. De 
igual forma manifiestan que los docentes poseen un alto grado de motivación hacia el 
desarrollo de actividades de mejoramiento profesional, lo cual puede ser usado como base 
para que los supervisores diseñen y desarrollen estrategias que permitan lograr un 
personal con alto nivel de capacitación y que al mismo tiempo, permita a dichos 
supervisores cumplir su rol de líderes de cabalidad. 
Por su parte, Flores Valeriano; en su trabajo de investigación concluye que en el 
desempeño de los docentes en el aula, estos utilizan con mayor frecuencia y en forma 
predominante el estilo de liderazgo tolerancia a la libertad en un nivel alto. 
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Fishman, David. (2000) El Espejo del Líder, Lima. Editorial UPC. Considera que 
el líder no se da cuenta de sus defectos, porque acepta las opiniones de los demás como 
correctos, como apropiado. Sin embargo, existen defectos que deben corregirse 
oportunamente al líder a fin de que se desempeñen adecuadamente. Lo que le autor 
plantea es la existencia de líderes en las Instituciones Educativas que no se dan cuenta de 
sus errores, de sus defectos y muchas veces los docentes, por no llevarse mal con el 
director prefieren ver, oír y callar, cuando deberían ser lo contrario. Los docentes tienen 
la responsabilidad de que cuando el director actúa con una direccionalidad no acorde a las 
exigencias que la comunidad espera, es necesario hacer cuerpo y ayudar a que el líder se 
acomode y corrija sus errores. 
Rincón Chahuillco, Juan Carlos. (2005); concluye que los estilos de liderazgo del 
director que predomina en las instituciones educativas del valle de Chumbao, en la 
provincia de Andahuaylas, Apurímac; son el anárquico y autocràtico, lo cual evidencia 
que no se dieron invocaciones significativas en el estilo de dirección. También acota que 
existe evidencia de que continúa con estilos tradicionales de gestión por parte de los 
directores de las instituciones educativas. 
2.2.Bases teóricas 
2.2.1. Definición de Líder 
Es una persona que actúa como guía o jefe de un grupo. Para que su liderazgo sea 
efectivo, el resto de los integrantes debe reconocer sus capacidades. Líder tiene la 
facultad de influir entre sujetos. Su conducta o sus palabras logran incentivar a los 
miembros de un grupo para que trabajen en conjunto por un objetivo común. 
Liderazgo: Concepto. 
El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o directivos que un 
individuo tiene para influir en la forma de ser de las personas o en grupo de personas 
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determinados, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo, en el logro de las metas 
y objetivos. 
También se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar, 
convocar, incentivar, motivar y avaluar a un grupo o equipo. 
El filósofo Hugo Landolfi; define al liderazgo como: “el liderazgo es el ejercicio 
manifestativo de las actualizaciones y perfeccionamientos de un ser humano, denominado 
líder, quien por su acción se coloca al servicio del logro, a través de una misión de uno o 
varios objetivos propuestos por una visión. 
El autor Richard L. Daft; en su libro “La Experiencia del Liderazgo”, define al 
liderazgo como: la relación de influencia que ocurre entre los líderes y sus seguidores, 
mediante la cual las partes pretenden llegar a cambios y resultados reales que reflejen los 
propósitos que comparten. 
Definición de Liderazgo según Autores: 
A lo largo de la historia, han sido muchas las personalidades que han 
hablado sobre el liderazgo ya sea de forma directa o indirecta; así mismo, han sido 
numerosos los intentos de conceptualizarlo, por o existen disímiles definiciones acerca 
del tema. 
A continuación, presentamos 10 conceptos sobre liderazgo. 
John C. Maxwell 
La influencia interpersonal ejercida en una situación, dirigida a través del proceso 
de comunicación humana a la consecución de uno o diversos objetivos específicos. 
Idalberto Chiavenato 
El liderazgo no es más que la actividad o proceso de influir a la gente para que se 
empeñe voluntariamente en el logro de los objetivos del grupo, entendiendo por grupo un 




El liderazgo implica aprender a moldear el futuro. Existe el liderazgo cuando las 
personas dejan de ser víctimas de las circunstancias y participan activamente en la 
creación d nuevas circunstancias. El liderazgo implica crear un ámbito en el cual los seres 
humanos continuamente profundizan su comprensión de la realidad y se vuelve más 
capaz de participar en el acontecer mundial, por lo que en realidad el liderazgo tiene que 
ver con la creación de nuevas realidades. 
Peter Senge 
El liderazgo no es un tema de status meramente pasivo o la mera posición de una 
combinación de rasgos. Más bien parece ser una relación de los métodos de trabajo entre 
los miembros de un grupo, en el que el líder adquiere un status gracias a la participación 
activa y la demostración para llevar a cabo tareas cooperativas hasta completarlas. 
StodgdilL 
El liderazgo se da en grupos cuyos miembros satisfacen las necesidades 
individuales gracias a la interacción con otros. 
Otros. 
Líderes de un grupo son aquellas personas a quienes se les percibe más 
frecuentemente desempeñando papeles o funciones que impulsan o controlan el 
comportamiento de otros hacía el objetivo del grupo. 
Gibb. 
Liderazgo es la iniciación de actos cuyo resultado es un modelo consistente en la 
interacción en un grupo a la solución de un problema mutuo. 
Hempfill. 





El liderazgo es parte de la administración, pero no toda de ella...El liderazgo es la 
capacidad de persuadir a otro para que busquen entusiastamente objetivos definidos. Es el 
factor humano que mantiene unido a un grupo y lo motiva hacia sus objetivos. 
Fiedler. 
Proceso de dirigir e influenciar en las actividades con elaboración a las funciones 
de los miembros de un grupo. 
En la práctica escolar pueden identificarse seis cualidades que todo director 
debería poseer; ellas son las siguientes: consistencia, imparcialidad y equidad; 
conocimiento y experiencia; expectativas claras y razonables; decisiones a tiempo; 
promoción y organización de esfuerzos compartidos; y accesibilidad. 
Consistencia, imparcialidad y equidad. La conducta es un ingrediente fundamental 
de la consistencia. Facilita la toma de las decisiones de política, de los programas y 
normas que rigen la vida institucional, ser una persona íntegra, que representa lo que 
significa una persona educada que da y crea ejemplos; es decir, entender y respetar los 
valores intelectuales y culturales y ser consistente en su actuación. 
Ser consistente fortalece la autoridad del director y su margen de maniobra para 
dirigir, supervisar y ayudar a los profesores a estar más seguros de su respaldo en la 
aplicación de las normas; en especial las medidas disciplinarias. Incluso cuando en 
ocasiones no hay acuerdo con los profesores, el buen director trata los desacuerdos 
positivamente, discreta y constructivamente. Los equipos de docentes que observan estas 
actitudes por parte de su director, son conscientes que estas conductas no son fáciles ya 
que existen presiones de los alumnos, de los padres e incluso de la esfera política por 
hacer excepciones a la regla. Un director que no se ciñe a las normas o que cede ante 
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presiones de un padre de familia, favorece inevitablemente los conflictos y tensiones en 
las aulas y entre los miembros de la comunidad escolar.  
La imparcialidad se expresa en el reconocimiento razonable, sin mostrar 
favoritismos ni otorgar privilegios. Exige capacidad de escucha en el caso de conflictos, 
decisiones con sentido humanista y de justicia. La imparcialidad contribuye a reducir la 
ambigüedad y la impredictibilidad, incrementa la solidaridad y reduce la suspicacia y la 
envidia. Sin embargo, no significa que el director no sea sensible a necesidades especiales 
y a razones legítimas. Tampoco que no reconozca el esfuerzo y mérito grupal e 
individual; por el contrario, valora el buen desempeño. 
Conocimiento y experiencia. El buen director inspira y se gana el respeto; no lo 
impone. Un conocimiento suficiente sobre la realidad del país, la realidad educativa, la 
normatividad oficial curricular y de la gestión le facilita expresarse en forma conveniente 
y tener capacidad de convencimiento, aunque también de saber aprovechar los aportes de 
los demás. Entiende las etapas del crecimiento, el significado de las diferencias 
individuales, es sensible a las dificultades que pasan los profesores en su trabajo en las 
aulas y a satisfacer las necesidades de sus alumnos. 
Un director con experiencia da consejos útiles, demuestra que conoce lo que 
ocurre en la institución educativa, participa con solvencia en los diferentes aspectos de la 
vida institucional y está capacitado para planificar, ejecutar y evaluar proyectos de 
gestión, innovación y mejora pedagógica; para orientar en el empleo de técnicas de 
investigación en las áreas temáticas. De igual manera, para enfrentar y reducir tensiones 
derivadas de los conflictos ínter personales. El conflicto es muchas veces parte de la 
rutina que hay que convertir en sucesos eventuales. 
El director que posee sólidos conocimientos y experiencia establece canales 
fluidos de expresión de las experiencias, opiniones, sentimientos, etc., de los profesores, 
26 
 
alumnos y padres. Una comunicación abierta y transparente ayuda a la interacción 
positiva y mejora la calidad de la participación. 
La experiencia peruana y la de otros países muestra que cuando encontramos 
directores que tienen ascendiente profesional y logran un clima de trabajo armónico en la 
comunidad educativa, los estudiantes son más abiertos a comunicarse, a confiar, a formar 
mejor su personalidad. Lo contrario se da en escuelas en donde el clima de convivencia 
es conflictivo. Es de imaginar lo positivo que resulta en la formación de la personalidad 
de un estudiante asistir durante toda su escolaridad a escuelas donde se trabaja en 
armonía; pero también las consecuencias negativas que trae el hacerlo en escuelas donde 
impera un clima de conflicto permanente. 
Expectativas claras y razonables. Que conduzcan a la institución hacia el éxito. 
Implica capacidades suficientes para trasmitir y convencer acerca de lo que se quiere; 
anticiparse a problemas; demostrar que los proyectos de mejora emplean criterios 
racionales, viables y medibles en su realización, así como modos, métodos, 
procedimientos y recursos necesarios para implementarlos. Las expectativas exigen 
claridad en cuanto a las estructuras de metas académicas y de gestión, a la vez que la 
colaboración de profesores y otros actores en todo el proceso de logro: desde la 
definición de los problemas, hasta conseguir los resultados esperados, pasando por la 
gestión de recursos, el fortalecimiento de la cohesión institucional y el compromiso con 
los valores asumidos. Asimismo, la capacidad de organizar y mantener permanentemente 
actualizado un adecuado sistema de información. No hay gerencia efectiva sin 
planeamiento basado en objetivos de mejora de resultados académicos y sin sistemas de 
información confiables, oportunos y eficaces que evalúen la contribución de cada uno, en 
el logro de los objetivos de esos planes. 
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Decisiones a tiempo. Un buen director es capaz de tomar decisiones en forma 
oportuna. Los que no las toman a tiempo o las evitan generan desorientación, decepción y 
frenan las expectativas que la comunidad educativa puede esperar como parte del 
progreso institucional. No hay decisiones pertinentes y oportunas sin monitoreo de las 
metas, estrategias y actividades y sin un buen sistema de información que cubra diversos 
aspectos, desde los que ayudan a los profesores a definir sus estrategias de trabajo en las 
aulas hasta los que atañen a la medición de los logros institucionales, de aprendizaje y de 
niveles de satisfacción de la comunidad con la gestión. Es preciso verificar el apropiado y 
oportuno avance de los programas estratégicos que se ejecutan, el empleo de los recursos 
y la forma como la comunidad educativa potencia sus esfuerzos realizan en favor de los 
procesos y resultados educativos. 
Prioridades, toma de decisiones y disponibilidad de recursos van de la mano. Las 
instituciones educativas son por lo general organizaciones de recursos limitados, a veces 
precarios. Por ello, priorizar la atención de lo crítico es lo más recomendable. No todos 
los grados y áreas de formación del programa curricular tienen el mismo nivel de 
dificultad para los alumnos. Identificar cuáles son los grados y áreas del conocimiento 
más críticos ayuda a focalizar el esfuerzo y a levantar el piso de la calidad de la 
organización. 
Promoción y organización de esfuerzos compartidos. Como conductor de una 
organización, el director promueve el trabajo en equipo, para lo cual genera una 
convivencia basada en la confianza. Un buen director descentraliza, delega 
responsabilidades, deposita confianza, practica esquemas menos controlistas, involucra a 
todos los miembros de la organización en el planeamiento, ejecución y evaluación de las 
acciones y logra que todos se comprometan en la puesta en práctica de un proyecto de 
mejora institucional, así como de un conjunto de creencias y valores que orienten la 
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acción de la escuela. De lo que se trata es de aprovechar al máximo el talento de los 
demás, de entender y respetar las ideas de otros y aprovecharlas para tomar buenas 
decisiones. 
El trabajo en equipo no se circunscribe a la institución educativa. Hoy resulta 
difícil pensar en organizaciones autosuficientes, que actúan aisladas del resto. Si no se 
asocian a terceros, se convertirán en organizaciones sin posibilidad de producir un 
cambio profundo. La necesidad de una mayor interrelación -mejor si se hace bajo un 
enfoque de red-, conlleva un cambio en la cultura de gestión; pasar de un estado de 
indiferencia a otro de preocupación compartida; del individualismo a un sentido de real 
cooperación, intercambio de experiencias y aprendizaje interinstitucional. Hay que estar 
enterado de qué y quiénes innovan, cómo lo hacen, cómo crecen los servicios educativos, 
qué tipo de nuevas ofertas se crean. 
Accesibilidad. Un director accesible es aquel que llega temprano a trabajar, es 
relativamente organizado, sabe administrar su tiempo no sobrecargando su jornada 
escolar, se moviliza bastante, se le ve en todas partes y dispone de un tiempo para su 
familia. 
De esta forma está informado y conoce lo que ocurre. El director accesible es 
experto en establecer buenas relaciones y en ayudar a que los demás se relacionen; utiliza 
situaciones improvisadas para discutir y apoyar el logro de las metas de los profesores; 
visita las aulas y asisten a los acontecimientos sociales pues tienen importantes 
implicaciones simbólicas. Su acercamiento al resto de miembros de la comunidad 
educativa y a las aulas le facilita conocer las fortalezas y dificultades del proceso de 
enseñanza, la motivación por aprender, el clima de trabajo en las aulas, y lo que también 
es muy importante, conocer acerca de su propia gestión. Un buen director se reúne 
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periódicamente con el equipo docente y con cada uno de sus profesores; conversa con 
alumnos y padres. 
 ¿Cuántos directores poseen estas cualidades? ¿Qué cambios deberían producirse 
en las políticas de formación y capacitación de directores? ¿Cómo depositar en ellos la 
confianza suficiente para que a cambio de la rendición de cuentas tengan suficiente 
capacidad de decisión para seleccionar y evaluar el desempeño de su personal, manejar u 
mínimo de recursos? Son algunos de los desafíos de a educación peruana 
Tipos de liderazgo. 
En opinión de expertos en desarrollo organizacional, existen muchos tipos de 
liderazgos y en opinión de otros, no es que existan varios tipos de liderazgo: el liderazgo 
es uno y como los líderes son personas con características personales diferentes definidos. 
De las cuales mencionamos a groso modo tres tipos de líderes que son: 
 Líder carismàtico. 
 Líder tradicional. 
 Líder legítimo. 
La mayoría de los autores la nombra la regla de oro en las relaciones personales y es 
fácil, sencilla y muy efectiva; “No pongas a las personas en tu lugar: ponte tú en el lugar 
de las personas”. En pocas palabras, así como tratas a las personas, así ellos te trataran. 
Tipos de liderazgo según Cyril Levicki 
El tratadista Cyril Levicki, en su libro; “El Gen del Liderazgo”, propone la 
existencia de seis tipos de líderes: 
Líder carismàtico. 





Líder de la realeza. 
Líder natural. 
Importancia de liderazgo. 
Es casi ocioso señalar que todos los procesos históricos, tanto filosófico, ' 
religiosos, políticos, etc. Han sido generados o conducidos por líderes. Bien se ha dicho 
que la misión del líder consiste en crear una visión. Y cuando el pensamiento de un 
individuo llega a convertirse en creencia de la multitud, no hay nadie quien pueda 
contenerlo: 
 Es importante por ser la capacidad de un jefe para guiar y dirigir. 
 Una organización puede tener una planificación adecuada, control y procedimientos de 
organización y no sobrevivirá a falta de un líder apropiado. 
 Es vital para la sobrevivencia de cualquier negocio u organización.  
 Por lo contrario, muchas organizaciones con una planeación deficiente y malas 
técnicas de organización y control han sobrevivido debido a la presencia de un 
liderazgo dinámico. 
Diferencia entre jefe y líder 
Algunas características de liderazgo. 
Las características que pueden presentar son: 
• El liderazgo y gestión son diferentes. 
• El liderazgo es inevitablemente político. 
• El liderazgo tiene que ver con un conjunto de cualidades humanos y éticos. También 
se presentan algunas clasificaciones más frecuentes en cuanto a liderazgo se trata: 
Según la Formalidad de su Elección: 
 El liderazgo formal, que está preestablecido por la organización. 
 Liderazgo informa, que es emergente en el grupo. 
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Según la Relación Entre Líder y sus Seguidores: 
 Liderazgo dictador. 
 Liderazgo autocràtico. 
 Liderazgo democrático. 
 Liderazgo onomatopéyico. 
 Liderazgo paternalista. 
 Liderazgo liberal (laissez- faire). 
Según el tipo de influencia del líder sobre sus subordinados: 
 Liderazgo transaccional. 
 Liderazgo transformacional o carismàtico. 
 Liderazgo autentico. 
 Liderazgo lateral. 
 Liderazgo longitudinal. 
Estilos de liderazgos 
Entre los más destacados de los estilos de liderazgos se mencionan los siguientes: 
El Liderazgo Autocràtico.- Es el mandato de una persona. Tiene una connotación de 
dictador, dependiendo de la obediencia determinada y rápida. El líder autocràtico no 
consulta con nadie, excepto en cierta circunstancia o por elección propia y el poder de 
decisión recae sólo sobre el líder. 
El líder autocràtico, se define como aquel que ordena y espera el cumplimiento, es 
dogmático, firme y dirige mediante la habilidad de negar o dar recompensas y castigos. 
Este tipo de líder asume de forma personal los elogios, críticas, objeciones, determina 
cual es la tarea que cada quien debe realizar y con quien. 
Por su parte Liendo. (1995); señala que este tipo de liderazgo es donde el gerente 
impone su voluntad sobre los docentes y controla la conducta de ellos. 
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Según Robbins. (1998); este tipo de líder impone y espera que todos se cumpla de 
acuerdo a sus directrices. Está caracterizado por concentrar todo el poder en su persona y 
es él marca las directrices y toma las decisiones. 
Para Koontz y Weihrich. (2002; 32); el líder autocràtico “ordena y espera 
obediencia, es dogmático y firme y guía mediante el manejo de las recompensas y la 
imposición de castigo”; este tipo de líder vigila y controla a los que dependen de él (no 
los ve como colaboradores, sino como súbditos) utilizando en forma inadecuada el poder 
legítimo o formal. 
Liderazgo Democrático. - Se define a la democracia como “la doctrina política 
favorable a la intervención del pueblo en el gobierno y también el mejoramiento de la 
condición del pueblo”. 
El líder democrático es aquel que prioriza la participación de la comunidad, y 
tiene el deber de potenciar la discusión del grupo y agradecer las distintas opiniones que 
se vayan generando, cuando está en la necesidad de resolver un problema, el líder ofrece 
diversas soluciones, entre las cuales la comunidad debe resolver cual tiene que ser la 
solución más apropiada. 
El liderazgo democrático recurre al mínimo a la intimidación de las personas para 
inducirla a la acción, así mismo usa la información para un mayor conocimiento de los 
antecedentes, intereses y habilidades de todos los miembros. También logra que se 
alcancen las metas a través del esfuerzo sincero, la motivación, el compromiso, la 
confianza y el respeto, de igual manera, existe una alta orientación hacía la tarea y hacía 
la persona. 
Según Brito citado Ascanio. (1995); expresa que este tipo de liderazgo “otorga 
gran importancia al crecimiento y desarrollo de todos los miembros del grupo 
permitiendo que trabajen según el principio de consenso y toma de decisiones. 
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En tal sentido, Cardona. (2001; 148); define equipo como aquel que “está constituido por 
un número reducido de personas con capacidades complementarias que tienen un 
propósito común y unos objetivos compartidos ante los que son mutuamente 
responsables”. 
Al respecto, Chiavenato. (2001; 156) plantea que “el propio equipo esboza las 
acciones técnicas para alcanzar el objetivo y solicita consejo técnico al líder cuando es 
necesario, este propone dos o más alternativas para que el equipo escoja. 
Líder Liberal o Permisivo (Laissez- Faire).- Está caracterizado esencialmente por el 
“dejar pasar, dejar hacer”, en el contexto de la organización. El gerente no se preocupa 
por la consecuencia que puede tener una gestión que no tiene una definición precisa, por 
lo que deja que el personal actúa a su libre albedrío. Es por ello que se puede afirmar que 
es totalmente opuesto al autocràtico, donde la libertad de los individuos está 
completamente bloqueada, ya que la situación la controla una sola persona. 
Este tipo de líder liberal no impone nada, ni interviene, por lo tanto; deja que cada 
persona actúe a su propio criterio. 
Se dice que utiliza su poder muy poco o nada, dando a lo subordinados un alto 
grado de independencia a sus operaciones, esta actuación genera un elevado grado de 
dependencia de los subordinados en el momento de establecer los objetivos, así como 
también, la forma en lo que van a lograr, demostrando un problema de inseguridad ante 
su personal, llevando en ocasiones esto a renunciar a sus responsabilidades. 
Liderazgo Situacional.- 
Se caracteriza por ser esencialmente de influencia, es decir; este utiliza la 
capacidad para lograr que numerosas personas trabajen juntas y realicen una tarea común. 
Según la Teoría Situacional o de contingencia propuesto por Fiedler citado por Koontz y 
Weihrich. (2002; 328) hay tres aspectos, que pueden determinar el estilo de liderazgo más 
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eficaz de acuerdo a la situación, dichas variables son: 
a Poder del puesto; permite al líder hacer que los miembros del grupo obedezcan sus 
instrucciones, surgen de la autoridad organizacional. 
 Estructura de tareas; los miembros del grupo pueden con mayor certeza, asumir la 
responsabilidad por su desempeño, cuando las labores son debidamente explicados. 
 Relaciones líder- miembros; es el grado de aceptación y confianza que los miembros 
del grupo manifiestan hacía el líder, así como su disposición a seguirlo. 
Liderazgo Transformacional. 
Este estilo de liderazgo que crea un cambio valioso y positivo en los seguidores. 
Un líder transformacional se centra en “transformar” a otros a ayudar mutuamente a mirar 
por os demás, a estar alentando y armonizando y mirar hacía a fuera para la organización 
como un todo. En este mandato, el líder aumenta la motivación, la moral y el rendimiento 
de su grupo de seguidores. 
Según Leithwood. (1994) estima que antes los desafíos en que se encuentran las 
escuelas y a los que deberán enfrentarse en el futuro, “el liderazgo instructivo” se ha ido 
agotando y ha quedado insuficiente, siendo más adecuado la imagen “transformadora”. 
Para Bryman. (1996) el liderazgo transformacional se sitúa dentro de los nuevos 
enfoques sobre el liderazgo, con una orientación connotada a la participación y 
flexibilidad en la organización. 
Nuevamente Kannet Leithwood y en equipo. (1999) en el Centro para el 
Desarrollo de Liderazgo en el Instituto de Estudio de Educación de Ontario; son quienes 
han relacionado mejor la modalidad “transformacional” como la adecuada al movimiento 
de las organizaciones educativas que aprenden. 
Todo eso hace que se requiera un liderazgo en coherencia con el desarrollo y 
aprendizaje de la organización (visión compartida, culturas de trabajo colaborativos, 
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distribución de las funciones del liderazgo, profesionalización de los profesores); sobre 
las que entraba el liderazgo “instructivo”. 
De acuerdo con Alvarez y otros. (2002; 133) Expresa que el líder transformador 
se caracteriza por “tener una visión radicalmente nueva, que es atrayente y motiva a la 
gente, no es conformista y visionaria, transforma tanto el estado de las cosas en la 
empresa como la misma aspiraciones e ideales de los seguidores”, por lo tanto, es un líder 
que arrastra y convence debido a que posee una gran seguridad en sí mismo y en su 
visión. 
El objetivo del liderazgo de transformación es “transformar” a la gente y a las 
organizaciones. Cambiar sus mentes y sus corazones, motivar a realizar cambios 
permanentes, aportar lo mejor de sí. Los atributos que posee este liderazgo es tener una 
visión de futuro, tener una iniciativa propia, poseer una confianza y paciencia con las 
personas y con el proceso de transformación en sí. 
El Liderazgo Organizacional. 
Es imprescindible en el desarrollo satisfactorio de las empresas de clase mundial 
donde el recurso humano constituye la base fundamental de toda organización. 
Según John C. Maxwell; establece que el liderazgo representa la facultad de mejorar a las 
personas de un área, a través de la guía u orientación de un líder, que define como aquel 
que tiene esa capacidad de influencia a través de la cual sus subordinados mejoran sus 
aptitudes y capacidades. 
Mencionamos a Henry Fayol. (1841 - 1925) conocido como el “Padre de la Teoría 
Administrativa Moderna”; formuló el Proceso Administrativo con sus fases conocidas: 
planificación, organización, dirección, coordinación y el control que se puede tomar en 
cuenta en las empresas, escuelas técnicas y universidades. 
Los aportes de Marx Weber. (1864 - 1920) considerados unos de los fundadores del 
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estudio moderno, anti positivista, de la sociología y la administración pública y con su 
teoría de las estructuras y las relaciones de autoridad, que se refiere a una forma de 
organización, caracterizada por la división de trabajo, jerarquía, reglas, normas detalladas 
y relaciones impersonales, cuya teoría se convirtió en el modelo de referencia para el 
diseño estructural de muchas organizaciones aun en la actualidad. 
Liderazgo Humanista.- Se refiere a una tendencia contemporánea que tiene en cuenta 
que el liderazgo lo ejercen personas de carne y hueso. Una particularidad del liderazgo 
humanista es la capacidad de enseñar a los demás. 
El líder humanista es pedagogo, educa a los demás, se ejerce desde el ejemplo 
constante y diario. 
El liderazgo humanista procura sentido al trabajo de las personas en la empresa, 
viene asociado con el cambio. Liderazgo y cambio son realidades, intrínsecamente 
unidas. 
Según Kouzes y Posner. (1997) señala, que cualquier persona por el hecho de 
serlo tiene la potencialidad de convertirse en líder. Transmite seguridad en lo que hace. 
Como apunta Bennis. (2000) tiene el rumbo claro y sabe hacía donde quiere ir, está 
entregado a su trabajo, está “apasionado” con su trabajo, “enamorado” de lo que hace. 
2.2.2. Gerente: concepto 
Es aquella persona que en una determinada empresa u organización tiene la 
responsabilidad y las tareas de guiar a los demás, de ejecutar y dar órdenes y de lograr 
que las cosas se hagan para poder cumplir cierta y correctamente con el objetivo y la 
misión que promueve la organización. 
Gerencia. 
Se refiere al conjunto de empleados de alta calificación que se encarga de dirigir y 
gestionar los asuntos de una empresa. El término también permite referirse al cargo que 
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ocupa el director general (gerente) de la empresa, quien cumple con distintas funciones: 
coordinar los recursos internos, representar a la compañía frente a terceros y controlar las 
metas y objetivos. 
Gerentes y líderes. 
Generalmente las personas asumen que un gerente, por defecto, es un líder. En la 
realidad existen muchas características que diferencian a uno de otro, pues un líder y un 
gerente suelen desempeñar distintos papeles dentro de una organización. 
Según Burt Nanus. (1994) ha escrito: “las tareas y las funciones de los líderes son 
diferentes de las de los managers, como también son sus perspectivas, aptitudes, 
evaluaciones de éxito y funciones dentro de la organización...” 
Con relación a Caroselli. (2002) precisa: “mientras un directivo trabaja para alcanzar las 
metas de la organización, la función del líder consiste en definir nuevos objetivos, revisar 
y reciclar los antiguos o emprender nuevas líneas de actuación. 
¿Qué es ser un líder directivo? 
Como su nombre lo indica es poseer la capacidad de liderazgo, ya sea en una 
escuela, colegio particular o en cualquier tipo de institución, cuyo papel es fundamental 
ya que juega un rol muy importante dentro de la educación, siendo la ejecución de 
reglamentaciones que provienen del poder ' central del sistema educativo. 
Liderazgo del personal educativo 
Es la práctica desarrollada por el director, equipo y/o de gestión para orientar, 
planificar, articular y evaluar los procesos institucionales y conducir a los actores de la 
comunidad educativa hacía una misión y visión compartida para el logro de las metas 
institucionales. 
Según Hersey y Blanchard. (1998; 90) señala que el liderazgo es la actividad de 
influir en la gente para que se empeñe de buena gana por los objetivos del grupo. 
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Echaniz. (2001; 4) señala que son comportamientos acciones, forma de 
relacionarse con la participación o mejor aún con la orientación hacía determinadas tareas 
y personas. 
Mientras que Tigani. (2006; 10) señala que el liderazgo significa “la capacidad de 
medir con justicia, sin arbitrariedades y aplicando normas parejas para todos sin 
privilegios de ningún tipo. 
En este sentido, los líderes son capaces de definir la direccionalidad de los 
miembros de una institución, aunque también contemplan la necesidad de propiciar una 
ruta nueva a través de un territorio inexplorable. 
Gerencia educativa. 
La gerencia educacional es una herramienta fundamental para el ogro y 
funcionamiento efectivo de la estructura organizativa por lo tanto se puede decir, que la 
gerencia educativa es el proceso de organización y empleo de recursos para lograr los 
objetivos preestablecidos a través de una eficiente organización donde el gerente 
educativo debe dirigir su equipo hacía el logro de los objetivos de la organización, pero 
durante una continua motivación donde estimule, inspeccionen, oriente y premie 
constantemente la labor desarrollada a la vez de ejecutar la acción y función de gerencia, 
por tal motivo se puede decir que no hay gerencia educativa cuando la planificación sea 
normativa, en razón a la rigidez de este tipo de planificación, tampoco existe gerencia 
educativa cuando la organización funciona centralizada aunque su diseño sea 
descentralizada, no existe la gerencia educativa cuando se delga o hay carencia de 
liderazgo. 
Es por ello que el gerente educativo, como cualquier otro gerente, para conducir 
las entidades educativas se vale de las funciones típicas como son: planificación, 
organización, dirección y control de sus tareas para conducir cualquier entidad. 
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El Directivo y la administración escolar. 
Es un proceso de ejecución de toma de decisiones relacionadas con la ordenada 
combinación y utilización de elementos no exclusivamente pedagógicos que permitan 
efectividad del sistema educativo, como son: la administración de bienes y servicios, la 
administración de personal. 
Entre los deberes del personal administrativo de una institución educativa están: 
 Orientar a los maestros en la interpretación y desarrollo del programa de estudio. 
 Capacitar a los maestros en la preparación y buen uso del material de enseñanza. 
 Orientar las actividades de la institución de acuerdo con la filosofía que sustenta la 
escuela de la comunidad. 
 Procesar los planes de trabajos en cada sector. 
 Orientar y supervisar la política educacional establecida de acuerdo a las 
características y necesidades de la institución. 
Para Kaufman R. (1988) expone que la administración escolar puede considerarse 
como el proceso que lleva al logro de los resultados necesarios (...) que constan de cinco 
partes, destinados a alcanzar objetivos predeterminados (...planificación, organización, 
personal, dirección y control. 
Según Reyes Ponce A. (2003) “la tarea fundamental de la administración escolar 
es la de facilitar la enseñanza y el aprendizaje y para lograrlo se requiere de actividades 
concretas”. 
El director como motivador del personal docente. - Con el fin de conocer las 
necesidades e intereses del personal docente en los planteles, es necesario que el director 
se vincule con él y con forme a los resultados de su observaciones motive su 
participación y voluntad en tareas de beneficios colectivo. 
También es necesario que mantenga el entusiasmo, creatividad e iniciativa en el 
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trabajo de todos los elementos de la comunidad educativa. 
Bajo esta óptica de la motivación el director se convierte en un elemento común 
en todas las etapas de las relaciones de orden social y laboral. 
La motivación en este sentido, se transforma en un factor determinante e 
indispensable para favorecer y facilitar las acciones del director al frente del plantel. 
El docente: concepto. 
Un docente es aquel individuo que se dedica a enseñar o que realiza acciones 
referentes a la enseñanza. 
El concepto suele utilizarse como sinónimo de profesor o maestro, aunque su 
significado no es exactamente igual. 
El docente o profesor es la persona que imparte conocimientos enmarcados en una 
determinada ciencia o arte. Sin embargo, el maestro es aquel al que se le reconoce una 
habilidad extraordinaria en la materia que instruye. 
Diferencia entre docente y pedagogo. 
La pedagogía no puede existir sin educación, ni la educación sin la pedagogía. 
Sin la pedagogía carecería de una significación científica ya que gracia a ésta se tienen las 
bases teóricas del estudio del hecho educativo; mientras que la educación es la acción de 
transmitir conocimientos, ya sea de manera formal o informal. 
La tarea del pedagogo es mucho más amplia que la de un docente, el pedagogo 
ofrece, investiga y modifica las metodologías orientadas a las competencias y busca 
satisfacer las necesidades de los alumnos. 
Un docente en cambio se enfoca a la transmisión de conocimientos a los 
educandos basándose en las teorías y fundamentos pedagógicos para lograr los 
aprendizajes significativos creados o modificados como estrategias de enseñanza. 
En resumen, el profesor y el pedagogo lo único que claramente tienen en común es que 
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ambos trabajan dentro del campo educativo y que busca la formación de los sujetos. 
Perfil del docente.  
E1 perfil del docente deseables el de un profesional capaz de analizar el contexto 
en el que se desarrolla su actividad y de planificarla, de dar respuesta a una sociedad 
cambiante y de combinar la comprensión de una enseñanza para todos en las etapas de la 
educación obligatoria con las diferencias individuales, de modo que se superen las 
desigualdades, pero se fomenta al mismo tiempo la diversidad latente en los sujetos. 
Evaluación del desempeño docente. 
Se define como un proceso sistemático de obtención de datos válidos y fiables, 
con la única finalidad de valorar el efecto educativo real y significativo, que produce en 
los estudiantes, en cuanto a sus capacidades didácticas, su emocionalidad, 
responsabilidad laboral, su dominio del contenido de la asignatura que imparte y la 
naturaleza de sus relaciones interpersonales con sus alumnos, colegas y directivos. 
Según Rodríguez (1999) expresa los siguientes: la evaluación del desempeño 
docente, es un proceso inminente dentro de la evaluación institucional. A través de la 
misma se asigna valor al curso de la acción. Es la formulación de juicios sobre normas, 
estructuras, procesos y productos con el fin de hacer correcciones que resulten necesarias 
y convenientes para el logro más eficiente de los objetivos, (p. 48). 
Funciones del desempeño docente. 
El desempeño docente debe cumplir, por lo menos las siguientes funciones: 
 Funciones de diagnóstico. 
 Función instructiva. 
 Función educativa. 
 Función desarrolladora. 
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Fines de la evaluación del desempeño docente.  
La razón de ser de un proceso de evaluación del desempeño docente, consiste en 
determinar las cualidades profesionales y personales, que facilitan el desarrollo de 
estrategias de formación adecuadas para el personal docente. 
Entre dichos fines Figura el mejoramiento de la institución educativa y el proceso 
de enseñanza en el aula, cuando se logra integrar eficazmente La evaluación del 
desempeño docente con la mejora de la institución educativa, lo cual favorece una mayor 
eficacia en el crecimiento personal del educador y del rendimiento académico de los 
alumnos. 
Rendimiento académico. 
E1 rendimiento académico es, según pizarra (2000); una medida de las 
capacidades respondientes o indicativas que manifiesta, en forma estimativa, lo que una 
persona ha aprendido como consecuencia de un proceso de instrucción o formación. 
Además, el mismo autor, ahora desde la perspectiva del alumno, define el rendimiento 
académico como la capacidad respondiente de este frente a estímulos educativos, la cual 
es susceptible de ser interpretada según objetivos o propósito educativos ya establecidos. 
También tenemos a Himmel (1995) que define el rendimiento académico o 
efectividad escolar como “el grado de logro de los objetivos establecidos en los 
programas oficiales de estudio”. 
Indicadores del desempeño docente. 
Se pueden señalar los siguientes: 
 Tener un rol facilitador. 
 Un rol planificador 
 Un rol orientador; como afirma Marcano y Trestini (1998) señala; el orientador 
propia actividades que contribuyen a la formación de hábitos de estudio, a la 
43 
 
valorización del trabajo y al desarrollo de alternativas para mejorar toma de 
decisiones, fomentando el cultivo de valores concernientes a la persona, familia y 
nación (p. 176). 
El nuevo rol del docente frente a las TIC. 
Este sistema de enseñanza en el que el profesor era meramente un transmisor de 
conocimientos, ha dejado de ser el único sistema de enseñanza. Hoy en día las nuevas 
tecnologías favorecen la recepción de la información y por lo tanto el aprendizaje 
mediante el ordenador supone además de la tarea activa del que aprende (nuevo rol del 
alumno) una tarea directiva por parte del profesor (nuevo rol del profesor). 
Ciertamente esto no significa que el profesor pierda su rol, sino que este rol 
experimenta un cambio hacía nuevos modos de desarrollar la actividad docente más 
cercanas a las nuevas tecnologías. 
El profesor debe buscar la forma de aprovechar la integración de las nuevas 
tecnologías en el currículo. 
El rol del personal docente cambia en un ambiente rico en tic. El profesor deja de 
ser fuente de todo conocimiento y pasa actuar como guía de los alum nos, facilitándoles 
el uso de los recursos y las herramientas que necesitan para explorar y elaborar nuevos 
conocimientos y destrezas, en otras palabras el docente pasa a actuar como gestor de los 
diversos recursos de aprendizaje y a acentuar su papel de orientador y mediador. 
Y si de TIC se trata, es preciso no solo describir como requiere ser el rol del educador en 
el siglo xxi, sino y también clarificar los atributos del mismo. 
Marco del buen desempeño Docente 
El Marco de Buen Desempeño Docente se basa en una visión de docencia para el 
país. En ese sentido, se ha construido una estructura que posibilite expresarla evitando 
reducir el concepto de Marco a una de lista de cotejo. A continuación presentamos 
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esta visión de docencia y los elementos que componen el Marco. La estructura de éste 
se organiza en un orden jerárquico de tres categorías: cuatro (4) dominios que 
comprenden nueve (9) competencias que a su vez contienen cuarenta (40) 
desempeños. Estas competencias y desempeños se describen ampliamente en los 
apartados 2.3 y 2.4. 
Definición y propósitos 
El Marco de Buen Desempeño Docente, de ahora en adelante el Marco, define los 
dominios, las competencias y los desempeños que caracterizan una buena docencia y 
que son exigibles a todo docente de Educación Básica Regular del país. Constituye 
un acuerdo técnico y social entre el Estado, los docentes y la sociedad en torno a las 
competencias que se espera dominen las profesoras y los profesores del país, en 
sucesivas etapas de su carrera profesional, con el propósito de lograr el aprendizaje de 
todos los estudiantes. Se trata de una herramienta estratégica en una política integral de 
desarrollo docente. 
Propósitos específicos del marco de buen desempeño docente 
 Establecer un lenguaje común entre los que ejercen la profesión docente y los 
ciudadanos para referirse a los distintos procesos de la enseñanza. 
 Promover que los docentes reflexionen sobre su práctica, se apropien de los 
desempeños que caracterizan la profesión y construyan, en comunidades de 
práctica, una visión compartida de la enseñanza. 
 Promover la revaloración social y profesional de los docentes, para fortalecer su 
imagen como profesionales competentes que aprenden, se desarrollan y se 
perfeccionan en la práctica de la enseñanza. 
 Guiar y dar coherencia al diseño e implementación de políticas de formación, 




Los cuatro dominios del Marco 
Se entiende por dominio un ámbito o campo del ejercicio docente que agrupa un 
conjunto de desempeños profesionales que inciden favorablemente en los 
aprendizajes de los estudiantes. En todos los dominios subyace el carácter ético de la 
enseñanza, centrada en la prestación de un servicio público y en el desarrollo integral de 
los estudiantes. 
En este contexto, se han identificado cuatro (4) dominios o campos concurrentes: 
el primero se relaciona con la preparación para la enseñanza, el segundo describe el 
desarrollo de la enseñanza en el aula y la escuela, el tercero se refiere a la 
articulación de la gestión escolar con las familias y la comunidad, y el cuarto 
comprende la conFiguración de la identidad docente y el desarrollo de su 
profesionalidad 
Los cuatro dominios del Marco de Buen Desempeño Docente 





















Comprende la planificación del trabajo pedagógico a través de la elaboración del 
programa curricular, las unidades didácticas y las sesiones de aprendizaje en el marco de 
un enfoque intercultural e inclusivo. Refiere el conocimiento de las principales 
características sociales, culturales —materiales e inmateriales— y cognitivas de sus 
estudiantes, el dominio de los contenidos pedagógicos y disciplinares, así como la 
selección de materiales educativos, estrategias de enseñanza y evaluación del aprendizaje. 
Dominio II Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes 
Comprende la conducción del proceso de enseñanza por medio de un enfoque 
que valore la inclusión y la diversidad en todas sus expresiones. Refiere la mediación 
pedagógica del docente en el desarrollo de un clima favorable al aprendizaje, el manejo 
de los contenidos, la motivación permanente de sus estudiantes, el desarrollo de 
diversas estrategias metodológicas y de evaluación, así como la utilización de recursos 
didácticos pertinentes y relevantes. Incluye el uso de diversos criterios e instrumentos 
que facilitan la identificación del logro y los desafíos en el proceso de aprendizaje, 
además de los aspectos de la enseñanza que es preciso mejorar. 
Domino III: Participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad 
Comprende la participación en la gestión de la escuela o la red de escuelas 
desde una perspectiva democrática para conFigurar la comunidad de aprendizaje. 
Refiere la comunicación efectiva con los diversos actores de la comunidad educativa, 
la participación en la elaboración, ejecución y evaluación del Proyecto Educativo 
Institucional, así como la contribución al establecimiento de un clima institucional 
favorable. Incluye la valoración y respeto a la comunidad y sus características y la 
corresponsabilidad de las familias en los resultados de los aprendizajes. 
Dominio IV: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente 
Comprende el proceso y las prácticas que caracterizan la formación y 
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desarrollo de la comunidad profesional de docentes. Refiere la reflexión sistemática 
sobre su práctica pedagógica, la de sus colegas, el trabajo en grupos, la colaboración 
con sus pares y su participación en actividades de desarrollo profesional. Incluye la 
responsabilidad en los procesos y resultados del aprendizaje y el manejo de 
información sobre el diseño e implementación de las políticas educativas a nivel 
nacional y regional. 
Las nueve competencias docentes 
Se entiende por competencia un conjunto de características que se atribuyen al 
sujeto que actúa en un ámbito determinado. Fernández (s/f ) reúne un grupo de conceptos 
de competencia y, tras examinarlos, encuentra elementos  comunes: 
De todas ellas se pueden deducir los elementos esenciales: (1) Son características 
o atributos personales: conocimientos, habilidades, aptitudes, rasgos de carácter, 
conceptos de uno mismo. (2) Están causalmente relacionadas con ejecuciones que 
producen resultados exitosos. Se manifiestan en la acción. (3) Son características 
subyacentes a la persona que funcionan como un sistema interactivo y globalizador, como 
un todo inseparable que es superior y diferente a la suma de atributos individuales. (4) 
Logran resultados en diferentes contextos.  
En esta línea de reflexión, identificamos un conjunto de elementos que este 
concepto articula: recursos, capacidad de movilizarlos, finalidad, contexto, eficacia e 
idoneidad  
Para efectos del presente documento, establecemos la competencia como la 
capacidad para resolver problemas y lograr propósitos; no solo como la facultad para 
poner en práctica un saber. Y es que la resolución de problemas no supone solo un 
conjunto de saberes y la capacidad de usarlos, sino también la facultad para leer la 
realidad y las propias posibilidades con las que cuenta uno para intervenir en ella. Si 
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concebimos la competencia como la capacidad de resolver problemas y lograr 
propósitos, ella supone un actuar reflexivo que a su vez implica una movilización de 
recursos tanto internos como externos, con el fin de generar respuestas pertinentes en 
situaciones problemáticas y la toma de decisiones en un marco ético. La competencia 
es más que un saber hacer en cierto contexto, pues implica compromisos, disposición a 
hacer las cosas con calidad, raciocinio, manejo de unos fundamentos conceptuales y 
comprensión de la naturaleza moral y las consecuencias sociales de sus decisiones. 
Dominio 1. Preparación para el aprendizaje de los estudiantes. 
Competencia 1.- Conoce y comprende las características de todos sus estudiantes y 
sus contextos, los contenidos disciplinares que enseña, los enfoques y procesos 
pedagógicos, con el propósito de promover capacidades de alto nivel y su formación 
integral. 
Competencia 2.- Planifica la enseñanza de forma colegiada garantizando la coherencia 
entre los aprendizajes que quiere lograr en sus estudiantes, el proceso pedagógico, el 
uso de los recursos disponibles y la evaluación, en una programación curricular en 
permanente revisión. 
Dominio II.- Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes. 
Competencia 3.- Crea un clima propicio para el aprendizaje, la convivencia democrática 
y la vivencia de la diversidad en todas sus expresiones, con miras a formar ciudadanos 
críticos e interculturales. 
Competencia 4.- Conduce el proceso de enseñanza con dominio de los contenidos 
disciplinares y el uso de estrategias y recursos pertinentes, para que todos los 
estudiantes aprendan de manera reflexiva y crítica lo que concierne a la solución de 
problemas relacionados con sus experiencias, intereses y contextos culturales. 
Competencia 5.- Evalúa permanentemente el aprendizaje de acuerdo con los objetivos 
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institucionales previstos, para tomar decisiones y retroalimentar a sus estudiantes y a 
la comunidad educativa, teniendo en cuenta las diferencias individuales y los 
contextos culturales. 
Dominio III 
Competencia 6.- Participa activamente, con actitud democrática, crítica y colaborativa, 
en la gestión de la escuela, contribuyendo a la construcción y mejora continua del 
Proyecto Educativo Institucional y así éste pueda generar aprendizajes de calidad. 
Competencia 7.- Establece relaciones de respeto, colaboración y corresponsabilidad 
con las familias, la comunidad y otras instituciones del Estado y la sociedad civil; 
aprovecha sus saberes y recursos en los procesos educativos y da cuenta de los 
resultados. 
Dominio IV. 
Competencia 8.- Reflexiona sobre su práctica y experiencia institucional y desarrolla 
procesos de aprendizaje continuo de modo individual y colectivo, para construir y 
afirmar su identidad y responsabilidad profesional. 
Competencia 9.- Ejerce su profesión desde una ética de respeto de los derechos 
fundamentales de las personas, demostrando honestidad, justicia, responsabilidad y 
compromiso con su función social. 
Los desempeños 
En la definición de desempeño identificamos tres condiciones: actuación 
observable   en correspondencia a una responsabilidad y logro de determinados 






Para efectos de este documento, desempeños son las actuaciones observables 
de la persona que pueden ser descritas y evaluadas y que expresan su competencia. 
Proviene del inglés performance o perform, y tiene que ver con el logro de 
aprendizajes esperados y la ejecución de tareas asignadas. Se asume que la manera de 
ejecutar dichas tareas revela la competencia de base de la persona. 
Dominio I.- Preparación para el aprendizaje de los estudiantes 
Competencia 1.- Conoce y comprende las características de todos sus estudiantes y sus 
contextos, los contenidos disciplinares que enseña, los enfoques y procesos pedagógicos, 
con el propósito de promover capacidades de alto nivel y su formación integral. 
Desempeño 1.- Demuestra conocimiento y comprensión de las características 
individuales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes y de sus necesidades 
especiales 
Conoce sobre el aprendizaje y desarrollo de la niñez y adolescencia y sus distintas 
expresiones en el marco de una diversidad de variables:  
1. Las necesidades educativas especiales más frecuentes; 
2. La edad y el género según cada contexto sociocultural;  
3. Las características lingüísticas de sus estudiantes en lo concerniente a lenguas y 
patrones comunicativos vinculados con formas de usar el lenguaje en contextos 
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4. Las prácticas culturales en las que han sido socializados sus estudiantes y las 
características de sus familias. Recurre a diversas fuentes para seguir familiarizándose 
con las características de sus alumnos y sus contextos. Emplea estos conocimientos 
para informar las prácticas de enseñanza y de aprendizaje. Identifica las habilidades 
especiales y discapacidades más frecuentes. 
Desempeño 2.- Demuestra conocimiento actualizado y comprensión de las teorías 
y prácticas pedagógicas y de la didáctica de las áreas que enseña. 
Conoce el contenido de la disciplina o disciplinas correspondientes a su nivel y 
área, su estructura, las diferentes perspectivas existentes, sus nuevos desarrollos, la 
relación entre los contenidos de las diferentes áreas y la secuencialidad que éstos 
deben guardar de acuerdo con las edades de los estudiantes y la matriz cultural en la 
que han sido socializados. 
Maneja con solvencia los fundamentos y conceptos más relevantes de las 
disciplinas que integran el área curricular que enseña. Comprende y aplica los 
conceptos con propiedad en la organización y presentación de los contenidos 
disciplinares, especialmente para describir y explicar hechos o relaciones. 
Desempeño 3. Demuestra conocimiento actualizado y comprensión de las teorías 
y prácticas pedagógicas y de la didáctica de las áreas que enseña. 
Conoce los principales enfoques y teorías contemporáneas de la educación y 
explicita su relación con la organización y desarrollo de sus prácticas de enseñanza. Sabe 
cómo enseñar las materias de las áreas a su cargo. Domina una variedad de estrategias de 
enseñanza para generar aprendizajes significativos. Reconoce cuál es la estrategia más 
adecuada para el tipo de aprendizaje que desea lograr. Comprende los fundamentos y 
estrategias que permiten que los estudiantes se acerquen a los contenidos y desarrollen 
habilidades teniendo en cuenta sus diferentes ritmos, estilos y características culturales. 
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Relaciona los organizadores del conocimiento y establece una red de conceptos que 
facilitan la comprensión de los conocimientos y actitudes que imparte en el área 
curricular. 
Competencia II 
Planifica la enseñanza de forma colegiada garantizando la coherencia entre los 
aprendizajes que quiere lograr en sus estudiantes, el proceso pedagógico, el uso de los 
recursos disponibles y la evaluación, en una programación curricular en permanente 
revisión. 
Desempeño 4. Elabora la programación curricular analizando con sus compañeros 
el plan más pertinente a la realidad de su aula, articulando de manera coherente los 
aprendizajes que se promueven, las características de los estudiantes y las estrategias y 
medios seleccionados. 
Analiza juiciosamente el currículo nacional, regional, local y el de su 
institución educativa, así como los mapas de progreso de su área curricular y el cartel 
de alcances y secuencias de su institución. Participa y aporta a la definición de 
contenidos y metas de la programación curricular a nivel institucional y la utiliza 
efectivamente como orientador del diseño de sus unidades y sesiones de aprendizaje. 
Planifica, con la colaboración de sus pares, situaciones de aprendizaje correspondiente 
al nivel educativo, grado y área curricular. En el caso de que el docente pertenezca a una 
escuela bilingüe, planifica la enseñanza en y de dos lenguas especificando los 
contenidos y las capacidades con criterios claros y pertinentes. 
Desempeño 5. Selecciona los contenidos de la enseñanza en función de los 
aprendizajes fundamentales que el currículo nacional, la escuela y la comunidad buscan 
desarrollar en los estudiantes. 
Selecciona estrategias y actividades que sean coherentes con los aprendizajes 
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esperados. Programa experiencias que favorecen el desarrollo integral de los agentes 
educativos en el contexto en el que se desenvuelven. Diseña y realiza adaptaciones en 
su planificación atendiendo a las diferencias y la diversidad existente en el grupo de 
estudiantes. Reconoce y aplica los fundamentos teóricos sobre los procesos de 
planificación curricular en el aula. Los contenidos de la enseñanza son definidos en 
función de los aprendizajes previstos en el programa curricular anual, las unidades 
didácticas y los planes de sesión de aprendizaje, en concordancia con el marco curricular 
nacional, los lineamientos curriculares regionales y el proyecto curricular institucional. 
Desempeño 6. Diseña creativamente procesos pedagógicos capaces de despertar 
curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el logro de los aprendizajes 
Organiza el proceso de enseñanza centrado en la combinación fluida, original y 
flexible de estrategias, materiales y recursos. Aplica estrategias para desarrollar 
permanentemente la sensibilidad, espontaneidad e indagación, la imaginación e interés 
de sus estudiantes. Formula planes de enseñanza incorporando la búsqueda de 
soluciones no habituales a diversos problemas asociados a las necesidades de 
aprendizaje de sus estudiantes, a partir de la misma fuente de información. Planifica 
en forma flexible las secuencias del proceso de enseñanza en un contexto cambiante y 
diverso, caracterizado por la escasez de medios y recursos didácticos.  
Desempeño 7. Contextualiza el diseño de la enseñanza sobre la base del 
reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de aprendizaje e identidad 
cultural de sus estudiantes. 
Organiza el programa curricular anual y formula planes de enseñanza acordes 
con las características identificables de sus estudiantes, relacionando los contenidos 
con sus intereses, niveles de desarrollo cognitivo y emocional, estilos de aprendizajes, 
así como con su identidad cultural, y aplicando los conocimientos nuevos en contextos 
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reales, concretos y a situaciones prácticas de la vida cotidiana de sus estudiantes. 
Incorpora en los planes de enseñanza información relevante referida al contexto 
geográfico, económico y sociocultural del ámbito donde se ubican la escuela y las 
familias. 
Desempeño 8. Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los estudiantes 
como soporte para su aprendizaje. 
Considera el uso de diversos recursos y materiales como soporte pedagógico, 
apoyándose en información de diferentes fuentes desde una perspectiva 
interdisciplinaria, en las situaciones de vida cotidiana de sus estudiantes que puedan 
inspirar experiencias de aprendizaje, en los saberes locales ancestrales, en el uso creativo 
y culturalmente pertinente de las TIC que tiene a su alcance y de materiales acordes con 
los variados ritmos y estilos de aprendizaje, según las múltiples inteligencias y los 
recursos propios de la localidad. Utiliza diversos recursos materiales y humanos y 
espacios fuera del aula de clases. Organiza el espacio de aprendizaje de manera que los 
recursos, materiales y formatos sean accesibles y favorezcan los aprendizajes. 
Desempeño 9. Diseña la evaluación de manera sistemática, permanente, formativa 
y diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados. 
Identifica diversos enfoques y metodologías de evaluación considerando las 
particularidades y diferencias de sus estudiantes. Utiliza este conocimiento para formular 
procesos de evaluación pertinentes orientados a evaluar tanto procesos como resultados 
de la enseñanza y el aprendizaje. Considera el uso de diversas estrategias que permiten 
informar con consistencia sobre el proceso pedagógico y el aprendizaje del grupo, para   
fines de mejorar la enseñanza. Propone criterios, indicadores e instrumentos para evaluar 
las competencias, capacidades, conocimientos y actitudes establecidas en el marco 
curricular nacional. Prevé la utilización de diversas estrategias metacognitivas o de 
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retroalimentación, en concordancia con el enfoque formativo de la  evaluación. 
Desempeño 10. Diseña la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje en 
coherencia con los logros de aprendizaje esperados y distribuye adecuadamente el 
tiempo. 
Conoce diversas formas de organizar la secuencia y estructura de las sesiones 
de aprendizaje y las utiliza adecuándolas al grupo y a las capacidades previstas. 
Define la estructura, componentes y secuencia didáctica, explicitando los logros 
esperados, las estrategias y los recursos previstos para el tratamiento de la clase o 
sesión de aprendizaje. Formula la secuencia y la estructura de las sesiones dando a 
cada acción una función específica que apunta al logro o logros esperados. Incorpora 
estrategias que favorecen el conflicto cognitivo y el aprendizaje significativo de sus 
estudiantes. 
Dominio II Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes. 
Competencia 3 
Crea un clima propicio para el aprendizaje, la convivencia democrática y la 
vivencia de la diversidad en todas sus expresiones con miras a formar ciudadanos críticos 
e interculturales. 
Desempeño 11. Construye, de manera asertiva y empática, relaciones 
interpersonales con y entre todos los estudiantes, basados en el afecto, la justicia, la 
confianza, el respeto mutuo y la colaboración. 
Propicia entre sus alumnos la oportunidad de aprender en un ambiente 
emocionalmente seguro, donde los estudiantes acudan con satisfacción, promoviendo en 
ellos el respeto por sí mismos y por sus compañeros. Fomenta la creación de un espacio 
democrático en el que se reconozca la individualidad de cada uno y del cual el estudiante 
se sienta parte. Crea oportunidades para que los alumnos expresen emociones, ideas y 
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afectos de manera respetuosa, clara y directa, sin temor a la burla o el error. Acepta las 
emociones de sus estudiantes y demuestra interés en ellas, brindándoles apoyo y 
orientación según las diversas etapas de su desarrollo y los distintos contextos culturales. 
Desempeño 12. Orienta su práctica a conseguir logros en todos sus estudiantes, y 
les comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de aprendizaje. 
Demuestra y comunica continuamente a sus estudiantes las altas expectativas que tiene en 
las posibilidades de aprender de todos y cada uno de ellos en todas las áreas curriculares 
y de acuerdo con lo que exige la escuela. Es comprensivo y flexible con los avances 
desiguales y se esfuerza por conocer bien a sus estudiantes y sus entornos, alentándolos 
en los logros que pueden alcanzar. Provee oportunidades para que todos participen y sabe 
reconocer el momento oportuno para plantearles nuevos retos y oportunidades de 
aprendizaje. Asimismo, reconoce la diversidad de prácticas culturales y formas de 
aprender de sus estudiantes. Observa con interés el placer que experimentan sus alumnos 
cuando ejecutan y perciben la utilidad de las tareas. 
Desempeño 13. Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que ésta 
se exprese y sea valorada como fortaleza y oportunidad para el logro de aprendizajes. 
Hace de las diferencias objeto de respeto, complementariedad y colaboración mutua en 
función de objetivos comunes. Desarrolla con sus estudiantes un ambiente afectivo y 
seguro que favorece el aprendizaje. Emplea estrategias que muestran respeto y afirmación 
de las diversidades, demostrando empeño por conocer y aprender más de ellas, sin sesgar 
su apreciación de la conducta y habilidad académica de sus estudiantes sobre la base de 
estas diferencias. Reconoce que hay múltiples maneras de percibir la realidad. Evita 
favorecer o dedicarse a los mejores estudiantes. Interactúa con entusiasmo, motivando el 
interés de sus estudiantes alrededor de diversas situaciones de aprendizaje. 
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Desempeño 14. Genera relaciones de respeto, cooperación y soporte de los 
estudiantes con necesidades educativas especiales. 
Identifica las fortalezas de los estudiantes, de manera que éstas les permitan 
contribuir y ayudar a otros estudiantes a aprender cómo trabajar en grupos heterogéneos 
que favorecen la contribución de todos sus miembros. Propicia oportunidades en las que 
todos los estudiantes pueden trabajar juntos productivamente. Observa, monitorea, evalúa 
y retroalimenta la interacción entre los estudiantes. Muestra preocupación e interés por 
sus avances de aprendizaje, brindándoles orientación y atención efectivas. Maneja 
estrategias para el empoderamiento de la niñez y adolescencia con necesidades 
especiales, para que afirmen su voz, su conciencia y su experiencia de vida como válidas 
e importantes. 
Desempeño 15. Resuelve conflictos en diálogo con los estudiantes sobre la base 
de criterios éticos, normas concertadas de convivencia, códigos culturales y mecanismos 
pacíficos. 
Promueve una convivencia basada en la autodisciplina del grupo, acordando con 
los estudiantes normas claras orientadas a la práctica de deberes y derechos y al logro de 
los propósitos compartidos por todos en el marco del Código de los Niños y 
Adolescentes, reconociendo y afrontando democráticamente los conflictos motivados por 
la discriminación. Manifiesta que las normas tienen un propósito, que ellas ayudan al 
buen vivir, y que aprender a convivir es un propósito de la escuela. Resuelve los 
conflictos oportunamente a través del diálogo y la búsqueda de soluciones razonables y 
pacíficas. 
Determina con los estudiantes acciones reparadoras de conductas inapropiadas. 
Desempeño 16. Organiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible y adecuada 
para el trabajo pedagógico y el aprendizaje, atendiendo a la diversidad. 
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Organiza y estructura actividades e interacciones de manera que tengan un orden 
y propósito, y en las que todos sepan qué hacer, cómo y para qué. Diseña una disposición 
física de objetos apropiada a la actividad que desarrolla y al espacio disponible de manera 
que den soporte a un movimiento ordenado y seguro para todos sus estudiantes, 
considerando las diferencias de género, las diversas prácticas culturales que se 
desarrollan en el contexto y las discapacidades. Asimismo, se asegura de que el resto del 
espacio educativo sea amigable para cada uno de los estudiantes (accesibilidad física para 
discapacidades motoras o de otra índole, servicios higiénicos seguros y diferenciados por 
sexo, etcétera), da cuenta de ello y propone mejoras a las autoridades correspondientes. 
Desempeño 17. Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre 
experiencias vividas de discriminación y exclusión, y desarrolla actitudes y habilidades 
para enfrentarlas. 
Reflexiona constantemente con sus estudiantes sobre la diversidad en todas sus 
expresiones (cultural, étnica, lingüística, etcétera), y sobre cómo la sociedad favorece 
solo ciertas representaciones de cada uno de estos aspectos, al construir jerarquías 
arbitrarias. 
Maneja una concepción compleja de la discriminación que implica variables 
culturales, lingüísticas y de género. Reflexiona sobre la discriminación que se desarrolla a 
partir de la existencia de lenguas y variedades desprestigiadas. Presenta estudios de casos, 
testimonios propios o aportados por sus estudiantes que facilitan la comprensión de los 
fenómenos de exclusión y discriminación. Utiliza diversas estrategias para el desarrollo 
de habilidades y disposiciones que permitan afrontarlos. 
Competencia 4.- Conduce el proceso de enseñanza con dominio de los 
contenidos disciplinares y el uso de estrategias y recursos pertinentes para que todos 
los estudiantes aprendan de manera reflexiva y crítica todo lo que concierne a la 
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solución de problemas relacionados con sus experiencias, intereses y contextos 
culturales. 
Desempeño 18. Controla permanentemente la ejecución de su programación 
observando su nivel de impacto tanto en el interés de los estudiantes como en sus 
aprendizajes, introduciendo cambios oportunos con apertura y flexibilidad para adecuarse 
a situaciones imprevistas. 
Desarrolla las sesiones de aprendizaje según lo previsto en la unidad didáctica y 
en el plan de la sesión. Verifica los avances de los contenidos en función del logro de 
aprendizajes esperados. Demuestra flexibilidad, sensibilidad y creatividad para responder 
con pertinencia ante situaciones difíciles e inesperadas que se presenten durante su 
enseñanza, alterar sus planes iniciales y variar de estrategia y metodología, evaluando sus 
opciones desde una mirada amplia y creativa de las alternativas disponibles. Modifica el 
manejo de las estrategias metodológicas y recursos didácticos incluso la secuencia de la 
sesión de aprendizaje, para responder idóneamente a situaciones complejas e inesperadas 
que surgen durante el proceso de aprendizaje. 
Desempeño 19. Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen los 
conocimientos en la solución de problemas reales con una actitud reflexiva y crítica. 
Promueve y orienta el desarrollo de proyectos y actividades de aprendizaje 
alrededor de preguntas y problemas que aluden a situaciones reales y socialmente 
importantes para sus estudiantes A través de estos proyectos los guía para que analicen 
las complejidades del tema de estudio, elevando progresivamente el nivel de la discusión 
con la calidad de las preguntas que propone a los estudiantes y las que fomenta entre 
ellos. Las preguntas de alta calidad inducen a la reflexión, el uso de varias perspectivas 
culturales que expanden su   comprensión de temas locales y globales. Propicia el 
aprendizaje colaborativo y cooperativo en la búsqueda de soluciones reales a problemas 
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reales, desarrollando habilidades y actitudes relacionadas con la investigación, el análisis 
y la crítica de la información. 
Desempeño 20. Constata que todos los estudiantes comprenden los propósitos de 
la sesión de aprendizaje y las expectativas de desempeño y progreso. 
Da a conocer a sus estudiantes, con claridad y en el momento oportuno, los 
aprendizajes esperados de cada sesión, los criterios para evaluar el progreso y la 
expectativa de desempeño final. Durante el desarrollo de la sesión de aprendizaje verifica 
si sus estudiantes han comprendido claramente los logros de aprendizaje que se 
explicaron al inicio. Plantea algunas preguntas o actividades para comprobar el nivel de 
información que tienen en relación con los criterios de evaluación anteriormente 
explicitados, conforme a lo establecido en los planes de enseñanza de la sesión y de la 
unidad didáctica. 
Desempeño 21. Desarrolla, cuando corresponda, contenidos teóricos y 
disciplinares de manera actualizada, rigurosa y comprensible para todos los estudiantes. 
Maneja con solvencia los fundamentos y conceptos del área curricular que enseña. 
Demuestra capacidad de comunicación oral y escrita en la lengua materna de los 
estudiantes, sea ésta el castellano o una lengua distinta. Utiliza un lenguaje claro y 
sencillo, pero con rigurosidad conceptual, valiéndose de ejemplos y mostrando apertura y 
sincera valoración por los pedidos de nueva explicación frente a las preguntas de los 
estudiantes. 
Presenta diversos organizadores gráficos y ejemplos específicos de los conceptos 
que utiliza. Está actualizado en el dominio de los más recientes avances de la didáctica de 




Desempeño 22. Desarrolla estrategias pedagógicas y actividades de aprendizaje 
que promueven el pensamiento crítico y creativo en sus estudiantes y que los motiven a 
aprender. 
Emplea actividades de aprendizaje que movilizan la creatividad y el pensamiento 
crítico a la vez. Utiliza estrategias que involucran diversos tiempos, materiales, el uso del 
cuerpo, espacios, medios, agrupaciones (trabajo individual, en parejas, en pequeños 
grupos, en plenaria, etcétera), que promueven el pensamiento crítico (análisis de textos, 
estudio y solución de problemas, diálogo participativo, etcétera) y el pensamiento 
creativo (estrategias organizativas, analíticas, inventivas, de solución de problemas, 
metacognitivas, etcétera). Promueve entre sus estudiantes la indagación, criticidad, 
curiosidad, innovación y la búsqueda de soluciones alternativas a situaciones desafiantes, 
con el fin de fortalecer su interés por el aprendizaje. 
Desempeño 23. Utiliza recursos y tecnologías diversas y accesibles, y el tiempo 
requerido en función del propósito de la sesión de aprendizaje. 
Emplea recursos coherentes con las actividades de aprendizaje y facilita que los 
alumnos tengan acceso a ellos de manera oportuna. Emplea materiales teniendo en cuenta 
los aprendizajes previstos y los ritmos, estilos de aprendizaje y las múltiples inteligencias 
de los estudiantes. Facilita a todos sus alumnos el acceso y uso de la tecnología, 
especialmente aquélla relacionada con la información y comunicación. Organiza el 
tiempo de manera efectiva y flexible teniendo en cuenta las necesidades de aprendizaje de 
los estudiantes. 
Cuenta con reglas y procedimientos para transiciones como entrar y salir del aula, 
trabajar en grupos, distribuir materiales, controlar la asistencia o las tareas, de modo que 
le permitan optimizar el tiempo para el aprendizaje de sus alumnos. 
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Desempeño 24. Maneja diversas estrategias pedagógicas para atender de manera 
individualizada a los estudiantes con necesidades educativas especiales. 
Acoge, enseña e integra en su grupo a estudiantes con necesidades especiales, en 
los marcos de la responsabilidad correspondiente a su modalidad. Conoce el repertorio de 
adaptaciones comunes aplicables al plan de clase y selecciona las más apropiadas para el 
logro de los aprendizajes esperados de sus estudiantes. Los ayuda a desarrollar sus 
propias estrategias para aprender, retener y organizar la información, como mapas 
conceptuales, mapas mentales, esquemas, etcétera. Les asigna actividades que, aun 
cuando se adapten, no signifiquen mayor ni menor relevancia respecto a los otros 
estudiantes. Evalúa, con el estudiante, su grado de satisfacción con la actividad realizada 
y emplea instrumentos en formato accesible según los tipos de necesidad. 
Dominio III.- Participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad 
Participa activamente con actitud democrática, crítica y colaborativa en la gestión de 
la escuela, contribuyendo a la construcción y mejora continua del Proyecto Educativo 
Institucional para que genere aprendizajes de calidad. 
Desempeño 25. Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en 
forma diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo con el estilo de aprendizaje de 
los estudiantes. 
Comprende que la evaluación sirve a la mejora de los aprendizajes. Reconoce el 
momento oportuno para evaluar según los diferentes ritmos de aprendizaje de sus 
estudiantes. Toma en cuenta las diferentes formas de aprender que se inscriben en las 
prácticas culturales de los alumnos e identifica los aprendizajes esperados y sus niveles 
de logro. Utiliza principalmente la observación, la entrevista, los trabajos de sus 
estudiantes y el análisis de contenido para el acopio, análisis y valoración de la 
información en el marco de una evaluación comprensiva. Proporciona diversas 
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oportunidades para que sus estudiantes tomen conciencia de sus logros y mejoren su 
rendimiento. 
Desempeño 26. Elabora instrumentos válidos para evaluar el avance y logros en el 
aprendizaje individual y grupal de los estudiantes. 
Utiliza una variedad de métodos y técnicas de evaluación. Elabora diversos 
instrumentos para evaluar las capacidades, conocimientos y actitudes de sus estudiantes 
en forma individual o en grupo. Diseña y aplica pruebas objetivas, escalas de 
observación, lista de control, cuestionarios y pautas para analizar los trabajos de sus 
estudiantes, en concordancia con el tipo de contenido que se pretende evaluar. El diseño 
lo realiza en colaboración con sus pares que enseñan en el mismo nivel educativo, área 
curricular y grado de estudios. 
Además de utilizar instrumentos que permitan una verificación rápida de los 
aprendizajes (como es el caso de las pruebas objetivas), usa también formas de 
evaluación que puedan mostrar procesos y razonamientos. Trabaja independiente y 
colaborativamente para examinar pruebas y otras evidencias de desempeño. 
Desempeño 27. Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la 
toma de decisiones y la retroalimentación oportuna. 
Procesa y organiza periódicamente los resultados de la evaluación de sus 
estudiantes y se los comunica de manera oportuna. Retroalimenta a los estudiantes 
orientándolos sobre su nivel actual, el nivel de logro que se espera de ellos y qué 
actividades les corresponde realizar para llegar a lo esperado. Emplea mapas de progreso 
del área curricular. Además, identifica las fortalezas y las debilidades, y provee de guía 
sobre qué acciones realizar para mejorar. Fomenta que sus estudiantes reflexionen sobre 
su aprendizaje. Toma decisiones a partir del registro de los avances y resultados de 
aprendizaje para mejorar sus prácticas de enseñanza. Revisa y modifica la planificación y 
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desarrollo de los procesos pedagógicos en función de los resultados obtenidos en las 
evaluaciones. 
Desempeño 28. Evalúa los aprendizajes de todos los estudiantes en función de 
criterios previamente establecidos, superando prácticas de abuso de poder. 
Articula los procesos de evaluación con los objetivos de aprendizaje, las 
competencias por desarrollar y las características de sus estudiantes. Realiza la 
evaluación en función de criterios claros, concretos y bien formulados, con el propósito 
de que los estudiantes mejoren continuamente sus aprendizajes. Para ello, se centra en 
aspectos específicos del trabajo del estudiante en relación con el criterio de desempeño 
establecido. 
Los criterios se descomponen en indicadores de evaluación con valor formativo y 
sumativo. 
Promueve la autoevaluación y la participación de sus estudiantes en la valoración 
y calificación de los aprendizajes (coevaluación). Se inhibe de evaluar aspectos que no 
han sido tratados. No usa la evaluación para ejercer presión o manipulación sobre los 
estudiantes o sus familias. 
Desempeño 29. Comparte oportunamente los resultados de la evaluación con los 
estudiantes, sus familias y autoridades educativas y comunales, para generar 
compromisos sobre los logros de aprendizaje. 
Establece e implementa acciones específicas y periódicas para compartir y 
reflexionar los avances en el proceso educativo de sus estudiantes con sus familias, sus 
dificultades y sus logros. 
Compromete a las familias en la corresponsabilidad con estos resultados y 
acciones que ayuden a su mejora permanente. Informa oportunamente al estudiante del 
nivel de logro actual y del nivel de logro esperado, sin comparar su desempeño con el de 
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sus compañeros. Entrega reportes de los resultados, previa sugerencias a los padres y 
madres de familia sobre correctivos y acciones para mejorar el aprendizaje de sus hijos. 
Dominio IV: Desarrollo dela profesionalización y la identidad docente 
Competencia 6. 
Reflexiona sobre su práctica y experiencia institucional y desarrolla procesos de 
aprendizaje continuo de modo individual y colectivo, para construir y afirmar su 
identidad y responsabilidad profesional. 
Desempeño 30. Interactúa con sus pares, colaborativamente y con iniciativa, para 
intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagógico, mejorar la enseñanza y 
construir de manera sostenible un clima democrático en la escuela. 
Promueve espacios de reflexión e intercambio relativos a la experiencia pedagógica, 
información sobre los estudiantes y sobre prácticas escolares que fundamenten, 
enriquezcan y aporten al desarrollo de propuestas de mejora. Establece un adecuado 
diálogo profesional, basado en el respeto y la igualdad en la deliberación entre colegas. 
Escucha cuidadosamente para comprender las diferentes posiciones y puntos de 
vista. Es receptivo a la crítica. Busca construir consensos e identificar las diferencias, de 
manera que la conversación avance hacia la solución de problemas, sugiriendo estrategias 
para calificar los objetivos y decidir acciones. Colabora en la construcción de un clima 
escolar favorable al aprendizaje, relacionándose con directivos y docentes en forma 
empática y asertiva. 
Desempeño 31. Participa en la gestión del Proyecto Educativo Institucional, del 
currículo y de los planes de mejora continua, involucrándose activamente en equipos de 
trabajo. 
Participa activamente en la gestión de la escuela o la red desde una perspectiva 
democrática, respetando los acuerdos y proponiendo mejoras de manera coordinada. 
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Trabaja colaborativamente en el esfuerzo institucional de la escuela por construir 
una visión compartida. 
Participa en el diseño, revisión, actualización e implementación de los 
documentos de gestión institucional. Coordina acciones con sus colegas, la dirección y la 
administración, para hacer de la escuela un lugar acogedor y un ambiente propicio para el 
aprendizaje. 
Contribuye con su dedicación y compromiso al logro de las metas institucionales. 
Respeta los acuerdos de los órganos de dirección, asesoría y vigilancia de la institución. 
Desempeño 32. Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de 
investigación, innovación pedagógica y mejora de la calidad del servicio educativo de la 
escuela. 
Conoce enfoques y metodologías para el desarrollo de proyectos de innovación 
pedagógica y de gestión de la escuela. Utiliza este conocimiento para identificar y 
elaborar propuestas de cambio en el ámbito pedagógico, buscando articular la enseñanza 
con las necesidades de los estudiantes y a la escuela con los procesos de desarrollo social 
y cultural de la comunidad. Diseña, en colaboración con sus pares, proyectos de 
innovación pedagógica y planes de mejora. Participa en la ejecución, monitoreo y 
evaluación de proyectos de investigación educativa, innovación pedagógica y de 
aprendizaje, asumiendo responsabilidades individuales y colectivas, previa coordinación 
con el personal directivo y jerárquico de la escuela. Propone la sistematización de las 
experiencias de mejora y de innovación pedagógica. 
Competencia 7.- Ejerce su profesión desde una ética de respeto de los derechos 
fundamentales de las personas, demostrando honestidad, justicia, responsabilidad y 
compromiso con su función social. 
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Desempeño 33. Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias 
en el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes. 
Trabaja colaborativamente con las familias, para establecer expectativas mutuas y 
comunicación constante con el fin de apoyar al estudiante en su desarrollo y logros de 
aprendizaje. Se relaciona con las familias a partir del respeto y valoración de su cultura, 
saberes, experiencias y recursos. Reconoce en las familias capacidades para ejercer un rol 
educador activo y consciente del desarrollo y bienestar de los estudiantes. Promueve un 
mayor compromiso de las familias y de la comunidad en la corresponsabilidad de los 
resultados de aprendizaje, reconociendo sus aportes en la formación de sus alumnos. 
Desempeño 34. Integra críticamente, en sus prácticas de enseñanza, los saberes 
culturales y los recursos de la comunidad y su entorno. 
Comprende, valora y respeta la diversidad cultural de la localidad en todas sus 
expresiones, desde un enfoque intercultural. Incorpora a sus planes y prácticas de 
enseñanza, desde una perspectiva crítica e intercultural, la riqueza de saberes y recursos 
culturales de la comunidad. Desarrolla los procesos pedagógicos a partir de sus saberes y 
dinámicas, convirtiendo a la comunidad en lugar de aprendizaje, indagación y 
conocimiento. Realiza estas acciones elaborando una plani_cación conjunta de la 
enseñanza con expertos locales o sabios de la comunidad, o valorando los conocimientos 
conservados, transmitidos y practicados por las mujeres. 
Desempeño 35. Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades locales 
y de la comunidad, los retos de su trabajo pedagógico, y da cuenta de sus avances y 
resultados. 
Vincula su responsabilidad profesional con el derecho de niños, niñas y 
adolescentes a una educación de calidad y, como parte de ella, asume prácticas de 
rendición de cuentas del trabajo realizado. Implementa mecanismos y espacios de diálogo 
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para los procesos y resultados educativos logrados con el grupo a su cargo, con las 
familias, autoridades, comunidad y los propios estudiantes, procurando una información 
transparente y oportuna. Identifica las principales fortalezas y desafíos de su práctica 
pedagógica y los comparte oportunamente con las familias de sus estudiantes, autoridades 
locales y comunidad. Asume gradualmente mecanismos institucionales y prácticas de 
rendición de cuentas. 
Dominio IV. 
Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente. 
Competencia 8.- Reflexiona sobre su práctica y experiencia institucional y 
desarrolla procesos de aprendizaje continuo de modo individual y colectivo, para 
construir y afirmar su identidad y responsabilidad profesional. 
Desempeño 36. Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su práctica 
pedagógica e institucional y el aprendizaje de todos sus estudiantes. 
Autoevalúa su desempeño a través de una observación cuidadosa, sistemática y 
focalizada de su experiencia; a partir de ella, identifica sus necesidades de aprendizaje 
profesional y personal, y juzga si los métodos, estrategias y recursos que utiliza son los 
más estimulantes y pertinentes para sus estudiantes. Construye, con la colaboración de 
sus pares, comunidades de profesionales que reflexionan sistemáticamente sobre su 
desempeño profesional, los factores que in_uyen en la calidad de la enseñanza y la 
participación de los docentes en el logro de los objetivos institucionales de la escuela. 
Sistematiza su experiencia pedagógica. 
Desempeño 37. Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional 
en concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y las de la escuela. 
Demuestra interés e iniciativa de superación profesional. Participa de diversas 
experiencias de formación y desarrollo profesional con énfasis en la mejora de sus 
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competencias profesionales y prácticas de enseñanza. Continúa aprendiendo para mejorar 
su práctica durante el ejercicio de la profesión. Accede a información actualizada y 
analiza permanentemente el acontecer local, regional, nacional e internacional, y 
relaciona esta información con su enseñanza. 
Se compromete con su propio desarrollo personal y profesional, a partir del 
conocimiento de sus propias necesidades y las de sus estudiantes. Se mantiene informado 
de los aportes de la investigación con actitud abierta y plena conciencia de sus fortalezas 
y debilidades. 
Desempeño 38. Participa en la generación de políticas educativas de nivel local, 
regional y nacional, expresando una opinión informada y actualizada sobre ellas, en el 
marco de su trabajo profesional. 
Demuestra conocimiento actualizado de las políticas educativas nacionales, 
regionales y locales, sus instrumentos de gestión, las características del sistema y la 
normatividad vigente, incluyendo sus obligaciones y sus derechos laborales y 
profesionales. 
Analiza las consecuencias que han tenido las medidas de política desde la realidad 
de su escuela o localidad. Expresa una opinión informada y actualizada sobre las 
características generales de la formación y desarrollo de las políticas del sector en materia 
de currículo, gestión, evaluación y financiamiento. Conoce la normatividad básica que 
rige el sistema educativo, especialmente la gestión pedagógica y el ejercicio de la función 
docente. 
Competencia 9. 
Ejerce su profesión desde una ética de respeto de los derechos fundamentales de 




Desempeño 39. Actúa de acuerdo con los principios de la ética profesional 
docente y resuelve dilemas prácticos y normativos de la vida escolar con base en ellos. 
Analiza su acción formadora a la luz de criterios de orden ético, buscando siempre 
identificar, comprender y modificar prácticas y creencias que son contradictorias con el 
sentido de su profesión y el derecho y las necesidades de sus estudiantes. En tal sentido, 
toma distancia crítica de todo tipo de prejuicios y estereotipos, reacciona contra 
situaciones de racismo, injusticia o discriminación, explícitas o encubiertas, y promueve 
actitudes orientadas a cuestionarlas y revertirlas. 
Conduce su desempeño según los principios de ética profesional relacionados con 
la prestación de un servicio público y el cumplimiento de responsabilidades profesionales 
para atender y concretar el derecho de los niños y adolescentes a la educación. Resuelve 
dilemas éticos en la vida escolar dando prioridad a los criterios ético-sociales y buscando 
que las normas y los reglamentos se adecúen a aquéllos. Promueve una disciplina basada 
en la autonomía y la responsabilidad. 
Desempeño 40. Actúa y toma decisiones respetando los derechos humanos y el 
principio del bien superior del niño y el adolescente. 
Conoce el marco jurídico de derechos que da finalidad a la institución educativa y 
entiende la prioridad que tienen sus estudiantes como personas en formación. Toma en 
cuenta estos criterios en el desarrollo de su labor profesional y las decisiones que 
competen a su función docente. 
Demuestra compromiso en el cumplimiento de sus funciones, guiándose siempre 
por un sentido de justicia y equidad y dando un lugar preferencial a los derechos de los 
niños y los adolescentes. Por ello, asume su responsabilidad tanto en el desarrollo 
académico de sus estudiantes como en su progreso y bienestar personal. Toma decisiones 
que favorecen la protección de la salud física, emocional y mental de sus estudiantes. 
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2.3 Definición de términos básicos 
Líder: Es todo aquel individuo que se encuentra al frente de un grupo de personas y que 
puede afectarlas a través de las decisiones que este tome. 
Liderazgo: Consiste en transmitir a las personas su valía de un modo tan claro que esta 
acaben viéndola en sí misma. 
Personalidad: Suma total de las formas en que un individuo reacciona e interactúa entre 
otros, cumpliendo lo que promete. 
Comunicación: El proceso a través del cual las personas intenta compartir un significado 
por medio de mensajes simbólicos. 
Teoría: Es todo conocimiento científico de recopilación. La representación sistemática 
de mero conocimiento de una ciencia. Proyección de meras estructuras de posibilidades 
que antecede a toda comprobación experimental o histórica creando así el espacio para la 
investigación de ciencias naturales o ciencias históricas respectivas. 
Inteligencia: Es la capacidad de analizar, razonar, pensar en abstracto, usar el lenguaje, 
visualizar y comprender. 
Inteligencia Emocional: Es el conocimiento de uno mismo, la autoconciencia, la 
sensibilidad social, la empatía y la capacidad de comunicamos satisfactoriamente con los 
demás. Un sentido de oportunidad, adecuación social de tener el coraje de reconocer 
debilidades y respetar diferencias. 
Motivaci?'-1 Personal: Es la base de las decisiones. Estos significan que ustedes son 
quienes decidan en sus principales prioridades, metas y valores. 
Empatia: Se trata de aprender a trascender su propia autobiografía y llegar a las mentes y 
corazones de otras personas. De adquirir gran sensibilidad y con ciencia de la situación 
metas intentada que los demás entiendan a uno de influir sobre ellos, de decidir o juzgar. 
Líder Carismàtico: Es el que tiene la capacidad de generar entusiasmo.es elegido como 
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líder por su manera de dar entusiasmo a sus seguidores. 
Líder Tradicional: Es aquel que hereda el poder por costumbre o por un cargo 
importante o que pertenece a un familiar de élite que ha tenido el poder desde hace 
generaciones. 
Líder Legítimo: Es aquella persona que adquiere el poder mediante procedimientos 
autorizados en las normas legales. 
Líder de Inteligencia Superior: Es cuando se refiere a personas altamente calificadas, 
consiguiendo así transacciones con resultados óptimos. 
En consecuencia, este tipo de líder de inteligencia superior admira la inteligencia de otras 
personas. 
Líder Pastor: Son muy solventes en las organizaciones cuando están bien, pero cuando 
se encuentra ante una crisis de emergencia son ineficaces. 
La Pedagogía: Es la ciencia que tiene por objeto de estudio a la formación del sujeto y 
estudia a la educación como fenómeno socio-cultural y específicamente humano, para 
analizar y estructurar los procesos de enseñanza-aprendizaje que interviene en ella. 
Profesor: Es una persona que enseña una determinada ciencia o arte. Debe poseer 
habilidades pedagógicas para ser agentes efectivos del proceso de aprendizaje. 
Evaluación del Desempeño Docente: Es un proceso inminente dentro de la evaluación 
institucional. A través de la misma se asigna valor al curso de la acción. Es la 
formulación de juicios sobre normas, estructuras, procesos y productos con el fin de hacer 
correcciones que resulten de ser necesarias y convenientes para el logro más eficiente de 
los objetivos. 
El Diagnostico Pedagógico: Es una de las actuaciones educativas indispensables para el 
tratamiento de los problemas que un alumno puede experimentar en un centro docente. 
Puesto que tiene por finalidad detectar cuáles son las causas de los trastornos escolares 
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como el bajo rendimiento escolar. 
Función Instructiva: Es la actividad de enseñanza-aprendizaje, sistemática e intencional, 
perfecciona el proceso de socialización espontanea. 
Función Educativa: Viene hacer aquellos desarrollos que se realiza la actividad 
pedagógica dentro de una comunidad o espacio de cultura donde se aprenden los 
conceptos, herramientas técnicas y códigos de la cultura de la humanidad. 
Aprendizaje: El aprendizaje es un proceso de naturaleza extremadamente compleja, cuya 
esencia es la adquisición de un nuevo conocimiento, habilidad, o capacidad. 
Rol: Es un término que proviene del inglés role. El concepto está vinculado a la función o 
papel que cumple alguien o algo. Por ejemplo: “el delantero le planteó al entrenador que 
no entiende cuál es su rol en el equipo”,” el vicepresidente debería aceptar el que tiene en 
el gobierno y no tomar atribuciones que no le corresponde” 
Evaluación: Es el proceso sistemático, diseñado intencional y técnicamente, de recogida 
de información, que ha de ser valorada mediante la aplicación de criterios y referencias 
como base para la posterior toma de decisiones de mejora, tanto del personal como del 
propio programa. 
Estrategia: Una estrategia es el conjunto de acciones que se implementaran en un 
contexto determinado con el objetivo de lograr el fin propuesto. 
Escolar: es todo aquello que se refiere a lo que tiene que ver con la escuela o con los 
alumnos. El término puede utilizarse para utilizarse para nombrar al estudiante que acuda 
a la escuela para formarse. 
Las TIC en la Educación: Las tecnologías de la información y comunicación (TIC) son 
un conjunto de técnicas, de desarrollos y dispositivos avanzados que integran 





Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis: 
3.1.1. Hipótesis general 
El liderazgo del director influye significativamente en el desempeño laboral de los 
docentes en la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria 
Chosica, 2017. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
El Liderazgo Democrático influye significativamente en el desempeño laboral de 
los docentes de la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria 
Chosica, 2017. 
El Liderazgo Permisivo influye significativamente en el desempeño laboral de los 
docentes de la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria 
Chosica, 2017. 
El Líder Autocràtico influye significativamente en el desempeño laboral de los 




Liderazgo del director 
V. Dependiente. 






3.3. Operacionalización de variables 
Definición de las variables. 
 
Variables Definición conceptual 
Liderazgo del director Es el conjunto de acciones, tareas y comportamientos de líder 
que realiza el directivo escolar en el desarrollo de sus 
funciones. 
Además, nuestras cualidades, capacidades y características 
del líder directivo. Estas funciones se realizan en las 
dimensiones de la gestión educativa (gestión pedagógica, 
gestión administrativa y gestión institucional) 
Desempeño laboral Es la manifestación del trabajo o función que realiza el  
Docente docente en la I. E. a través de los roles que tiene que cumplir 
para poder desarrollar su labor educativa de manera eficaz y 
adecuada. Los roles para un buen desempeño docente se 
encuentran inmerso en las dimensiones pedagógicas, 
dimensión personal y dimensión social que debe desarrollar 








Variables Dimensiones Indicadores ítem  









• Toma de decisiones. 
• Innovador y visionario. 
• Logro de resultados y objetivos ^ 
pedagógicos. 
• Reconocimiento del desempeño 
docente. 
• Fomento del mejoramiento de 
enseñanza. 
• Solución de conflictos. 
• Trato horizontal. 
• Clima institucional.  
• Aplicación y uso del PEI. 
• Relaciones con los padres de 
familia. 







4.1. Enfoque de la investigación. 
El enfoque fue cuantitativo, por cuanto utiliza la recolección y el análisis de datos 
para contestar preguntas de investigación y probar hipótesis establecidas previamente, 
confía en la medición numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de la estadística 
para establecer con exactitud patrones de comportamiento en una población. (p.55) 
4.2. Tipo de investigación 
Se utilizó el tipo d investigación aplicad, que lo sustenta Hernández, Fernández y 
Baptista, (2003) consiste en organizar deliberadamente condiciones de acuerdo con un 
plan previo, con el fin de investigar las posibles relaciones causa efecto exponiendo a uno 
o más grupos experimentales a la acción de una variable experimental constatando sus 
resultados con grupos de control o comparación (p.55). En nuestra investigación se buscó 
mejorar la gestión del recurso humano a través de la aplicación de un programa basado en 
el liderazgo transformacional en los docentes de educación inicial.  
4.3.Diseño de la investigación 
El diseño utilizado fue un diseño cuasi experimental de dos grupos no 
equivalentes o con un grupo no equivalente que lo sostiene Hernandez et.al, (2013) 
Una vez que se dispone de los dos grupos, se debe evaluar a ambos en la variable 
dependiente, luego a uno de ellos se aplica el tratamiento experimental y el otro sigue con 
la tarea o actividades rutinarias con grupos intactos (p.63) 
Esquema del diseño: 
GE  O1       X         03 





GE = Es grupo experimental 
GC = Es grupo control 
O1 y 2 = Es prueba de entrada a ambos grupos 
03  4 = Es prueba de salida en los dos grupos 
 
El nivel de investigación es descriptiva - correlacional, en donde buscamos 
especificar las características existentes que consideramos más importante de las 
variables, utilizando los criterios temáticos para destacar los elementos esenciales de su 
naturaleza, con esta se pueden tener características de la realidad estudiada y 
correlacionas; porque su objetivo primordial es determinar la relación que hay entre el 
liderazgo del director y el desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa 
N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017. 
4.4.Población y muestra  
Nuestra población está conformada por 1 director y 19 profesores perteneciente a la 
Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017. 
Muestra. 
Nuestra muestra, está constituido o se trabajará con la misma cantidad total de la 




El instrumento que se utilizará es un cuestionario de preguntas; ya que nos 
permitirá obtener una respuesta directa del problema planteado en nuestra investigación, 
nos facilitará sacar las conclusiones pertinentes en nuestro trabajo; además podremos 
saber si se está obteniendo los objetivos esperados. 
4.6.Técnica de recolección de datos 
La técnica a utilizarse es la encuesta, que se caracteriza, porque el sujeto 
encuestado está implicado en la provisión de informes, sobre sí mismo o sobre la realidad 
de la cual es partícipe y el que estará encargado de manejar la entrevista es el 
encuestador. 
4.7.Tratamiento estadístico 
La estadística es una herramienta fundamental en la metodología de la 
investigación, hasta el punto que se ha llegado a considerar como el lenguaje de la ciencia 
por ser el verdadero motor del desarrollo de la investigación. 
La estadística se traduce en un conjunto de datos numéricos recogidos sobre la 
realidad problemática y ayuda a la interpretación de datos, desde la formulación de tablas, 
cuadros, gráficos y datos porcentuales sobre los resultados del trabajo de investigación, se 






Instrumento de Investigación y Resultados 
5.1. Validación y Confiabilidad de los instrumentos 
La validez y la confiabilidad de los instrumentos de investigación han sido 
consolidadas por expertos que enseñan en la Universidad Nacional de Educación. 
“Enrique Guzmán y Valle. 
La versión definitiva de los instrumentos fue el resultado de la valoración 
sometida al juicio de expertos y de aplicación de los mismos a las unidades muestrales en 
pruebas piloto. Los procedimientos rigurosos que consolidan la calidad de los 
instrumentos de investigación son mencionados en el apartado siguiente. 
5.1.1. Validez de los instrumentos 
Hernández et al.  (2010, p. 201), con respecto a la validez sostienen que: “se 
refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir”. 
En otras palabras, como sustenta Bernal (2006, p. 214) “un instrumento de medición es 
válido cuando mide aquello para lo cual está destinado”. 
Según Muñiz (2003, p. 151) las formas de validación que “se han ido siguiendo en 
el proceso de validación de los tests, y que suelen agruparse dentro de tres grandes 
bloques: validez de contenido, validez predictiva y validez de constructo”. 
La presente investigación optó por la validez de contenido para la validación de 
los instrumentos. La validación de contenido se llevó a cabo por medio de la consulta a 
expertos. Al respecto, Hernández et al. (2010, p. 204) menciona: 
Otro tipo de validez que algunos autores consideran es la validez de expertos o 
face validity, la cual se refiere al grado en que aparentemente un instrumento de medición 
mide la variable en cuestión, de acuerdo con “voces calificadas”.  Se encuentra vinculada 
81 
 
a la validez de contenido y, de hecho, se consideró por muchos años como parte de ésta.  
Para ello, recurrimos a la opinión de docentes de reconocida trayectoria de las 
universidades nacional de educación. Los cuales determinaron la adecuación muestral de 
los ítems de los instrumentos. A ellos se les entregó la matriz de consistencia, los 
instrumentos y la ficha de validación donde se determinaron: la correspondencia de los 
criterios, objetivos e ítems, calidad técnica de representatividad y la calidad del lenguaje.   
Sobre la base del procedimiento de validación descrita, los expertos consideraron la 
existencia de una estrecha relación entre los criterios y objetivos del estudio y los ítems 
constitutivos de los dos instrumentos de recopilación de la información. Asimismo, 
emitieron los resultados que se muestran en la tabla 1. 
Tabla 1 









% Puntaje % 
1. Dr. Rubén José MORA SANTIAGO 84 % 83 83 % 
2. Dr. Luis Magno BARRIOS TINOCO  83 % 85 85 % 
3. Mg. Aurelio Julián GAMEZ TORRES 88 % 83 83 % 
4. Mg. William Alberto HUAMANI ESCOBAR 80% 80 80% 
Promedio de valoración 85 % 84  84 % 
Fuente. Instrumentos de opinión de expertos 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los expertos, 
tanto a nivel de Relación entre el liderazgo del director y el desempeño laboral docente 
para determinar el nivel de validez, pueden ser comprendidos mediante la siguiente tabla. 
Tabla 2  
Valores de los niveles de validez 
Valores Nivel de validez 
91-100 Excelente 




Fuente. Cabanillas (2004, p. 76). 
Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el cuestionario 
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de relación entre el liderazgo del docente y el desempeño laboral docente obtuvo un valor 
de 85 % y 84%, respectivamente, podemos deducir que ambos instrumentos tienen una 
muy buena validez. 
5.1.2. Confiabilidad de los instrumentos  
Para determinar la confiablidad interna del primer instrumento de investigación se 
realizó un trabajo piloto con 10 docentes, elegidos al azar y se aplicó la prueba estadística 
Kuder Richarson20 por ser un instrumento con respuestas de tipo dicotómico. 
La fórmula de Kuder Richarson que se aplicó es: 
 
Donde: 
 M    : La evaluación media 
k : El número de ítems del cuestionario 
 : Varianza 
Dicho procedimiento se realizó bajo la siguiente secuencia: 
a) Se determinó una muestra piloto de 10 docentes. 
b) Se aplicó el cuestionario validado por juicio de expertos. 
c) Los resultados obtenidos mediante para análisis de confiabilidad es el siguiente:  
Tabla 3 
Confiabilidad del primer instrumento 
Instrumento Kuder Richarson N° de ítems 
Liderazgo del Director 0,69 41 







En consecuencia, el instrumento de investigación es muy confiable, según la tabla 
de valoración siguiente: 
Tabla 4 
Valores de los niveles de confiabilidad 
Valores Nivel de confiabilidad 
0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
1,0 Confiabilidad perfecta 
Fuente: Hernández Sampieri, Roberto & otros (2006, p. 438 – 439). 
Dado que en la aplicación del cuestionario se obtuvo el valor  de 0,69 y podemos 
afirmar que el cuestionario tiene es muy confiable y por lo tanto aplicable. 
Para determinar la confiablidad interna del segundo instrumento de investigación 
se realizó un trabajo piloto con 10 docentes, elegidos al azar y se aplicó la prueba 
estadística Kuder Richarson20 por ser un instrumento con respuestas de tipo dicotómico. 
La fórmula de Kuder Richarson que se aplicó es: 
 
Donde: 
 M    : La evaluación media 
k : El número de ítems del cuestionario 
 : Varianza 
Dicho procedimiento se realizó bajo la siguiente secuencia: 
a) Se determinó una muestra piloto de 10 docentes. 
b) Se aplicó el cuestionario validado por juicio de expertos. 





Confiabilidad del segundo instrumento 




   
En consecuencia, el instrumento de investigación es excelente confiabilidad, según la 
tabla de valoración siguiente: 
Tabla 6 
Valores de los niveles de confiabilidad 
Valores Nivel de confiabilidad 
0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
1,0 Confiabilidad perfecta 
Fuente: Hernández Sampieri, Roberto & otros (2006, p. 438 – 439). 
Dado que en la aplicación del cuestionario se obtuvo el valor de 0,82 y podemos 
afirmar que el cuestionario tiene una Excelente confiabilidad y por lo tanto aplicable 
Descripción de otras técnicas de recolección de datos 
Análisis documental. El análisis documental es la operación que consiste en seleccionar 
las ideas informativamente relevantes de un documento a fin de expresar su contenido, 
sin ambigüedades, para recuperar la información en él contenida. Esta representación 
puede ser utilizada para identificar el documento, para procurar los puntos de acceso en la 
búsqueda de documentos, para indicar su contenido o para servir de sustituto del 
documento. Al respecto Bernal (2006) nos dice que “es una técnica basada en fichas 
bibliográficas que tienen como propósito analizar material impreso. Se usa en la 





Tratamiento estadístico e interpretación de tablas 
Para el tratamiento estadístico y la interpretación de los resultados se tendrán en 
cuenta la estadística descriptiva y la estadística inferencial. 
Estadística descriptiva 
Según Webster (2001) “la estadística descriptiva es el proceso de recolectar, 
agrupar y presentar datos de una manera tal que describa fácil y rápidamente dichos 
datos” (p. 10). Para ello, se emplearán las medidas de tendencia central y de dispersión. 
Luego de la recolección de datos, se procederá al procesamiento de la información, con la 
elaboración de tablas y gráficos estadísticos. Así se obtendrá como producto: 
Tablas. Se elaborarán tablas con los datos de las variables. Sobre las tablas APA 
(2010, p. 127) nos menciona: “Las tablas y las Figuras les permiten a los autores 
presentar una gran cantidad de información con el fin de que sus datos sean más fáciles 
de comprender”. Además, Kerlinger y Lee (2002) las clasifican: “En general hay tres 
tipos de tablas: unidimensional, bidimensional y k-dimensional” (p. 212). El número de 
variables determina el número de dimensiones de una tabla, por lo tanto esta 
investigación usará tablas bidimensionales. 
Gráficas. Las gráficas, incluidos conceptualmente dentro de las Figuras, 
permitirán “mostrar la relación entre dos índices cuantitativos o entre una variable 
cuantitativa continua (que a menudo aparece en el eje y) y grupos de sujetos que aparecen 
en el eje x” (APA, 2010, p. 153). Según APA (2010), las gráficas se sitúan en una 
clasificación, como un tipo de Figura: “Una Figura puede ser un esquema una gráfica, 
una fotografía, un dibujo o cualquier otra ilustración o representación no textual” (p. 
127). Acerca de las gráficas, Kerlinger y Lee (2002, p. 179) nos dicen “una de las más 
poderosas herramientas del análisis es el gráfico. Un gráfico es una representación 
bidimensional de una relación o relaciones. Exhibe gráficamente conjuntos de pares 
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ordenados en una forma que ningún otro método puede hacerlo”.  
Interpretaciones. Las tablas y los gráficos serán interpretados para describir 
cuantitativamente los niveles de las variables y sus respectivas dimensiones. Al respecto, 
Kerlinger y Lee (2002) mencionan: “Al evaluar la investigación, los científicos pueden 
disentir en dos temas generales: los datos y la interpretación de los datos”. (p. 192). Al 
respecto, se reafirma que la interpretación de cada tabla y Figura se hizo con criterios 
objetivos. 
 La intención de la estadística descriptiva es obtener datos de la muestra para 
generalizarla a la población de estudio. Al respecto, Navidi (2006, pp. 1-2) nos dice: “La 
idea básica que yace en todos los métodos estadísticos de análisis de datos es inferir 
respecto de una población por medio del estudio de una muestra relativamente pequeña 
elegida de ésta”. 
Estadística inferencial 
Proporcionará la teoría necesaria para inferir o estimar la generalización sobre la 
base de la información parcial mediante coeficientes y fórmulas. Así, Webster (2001) 
sustenta que “la estadística inferencial involucra la utilización de una muestra para sacar 
alguna inferencia o conclusión sobre la población de la cual hace parte la muestra” (p. 
10). 
Además, se utilizará el SPSS (programa informático Statistical Package for Social 
Sciences versión 20.0 en español), para procesar los resultados de las pruebas estadísticas 
inferenciales. La inferencia estadística, asistida por este programa, se empleará en: 
- La hipótesis general 
- Las hipótesis especificas 




Pasos para realizar las pruebas de hipótesis 
La prueba de hipótesis puede conceptuarse, según Elorza (2000), como una: 
regla convencional para comprobar o contrastar hipótesis estadísticas: establecer 𝛼 
(probabilidad de rechazar falsamente H0) igual a un valor lo más pequeño posible; a 
continuación, de acuerdo con H1, escoger una región de rechazo tal que la probabilidad 
de observar un valor muestral en esa región sea igual o menor que 𝛼 cuando H0 es cierta. 
(p. 351) 
Como resultado de la prueba de hipótesis, las frecuencias (el número o porcentaje 
de casos) se organizan en casillas que contienen información sobre la relación de las 
variables. Así, se partirá de un valor supuesto (hipotético) en parámetro poblacional para 
recolectar una muestra aleatoria. Luego, se compara la estadística muestral, así como la 
media, con el parámetro hipotético, se compara con una supuesta media poblacional. 
Después se acepta o se rechaza el valor hipotético, según proceda. En este proceso se 
emplearán los siguientes pasos: 
Paso 1. Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (Ha) 
Hipótesis nula. Afirmación o enunciado acerca del valor de un parámetro poblacional. 
Hipótesis alternativa. Afirmación que se aceptará si los datos muestrales proporcionan 
amplia evidencia que la hipótesis nula es rechazada. 
Paso 2. Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera. Debe tomarse una decisión de usar el nivel 0.05 (nivel del 5%), el nivel de 
0.01, el 0.10 o cualquier otro nivel entre 0 y 1. Generalmente, se selecciona el nivel 0.05 
para proyectos de investigación en educación; el de 0.01 para aseguramiento de la 
calidad, para trabajos en medicina; 0.10 para encuestas políticas. La prueba se hará a un 
nivel de confianza del 95 % y a un nivel de significancia de 0.05. 
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Paso 3. Calcular el valor estadístico de la prueba 
Se utilizó la distribución chi-cuadrada para contrastar la hipótesis de 
independencia, la cual será analizada e interpretada: 
 
Donde: 
Oi es la frecuencia observada 
Ei es la frecuencia esperada 
Para probar nuestras hipótesis de trabajo, vamos a trabajar con las tablas de 
contingencia o de doble entrada y conocer si las variables cualitativas categóricas 
involucradas tienen relación o son independientes entre sí. El procedimiento de las tablas 
de contingencia es muy útil para investigar este tipo de casos debido a que nos muestra 
información acerca de la intersección de dos variables. 
La prueba chi-cuadrada sobre dos variables cualitativas categóricas presentan 
una clasificación cruzada, se podría estar interesado en probar la hipótesis nula de que no 
existe relación entre ambas variables, conduciendo entonces a una prueba de 
independencia chi-cuadrada. Sobre esta prueba Webster (2001, p. 472) menciona que la 
distribución chi-cuadrada “permitirá la comparación de dos atributos para determinar si 
existe una relación entre ellos”. 
Paso 4. Formular la regla de decisión 
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta 
o se rechaza la hipótesis nula. La región de rechazo define la ubicación de todos los 
valores que son demasiados grandes o demasiados pequeños, por lo que es muy remota la 




Paso 5. Tomar una decisión 
Se compara el valor observado de la estadística muestral con el valor crítico de la 
estadística de prueba. Después se acepta o se rechaza la hipótesis nula. Si se rechaza esta, 
se acepta la alternativa. 
5.2. Resultados, tablas, figuras e interpretación de tablas 
En el presente estudio, los resultados obtenidos fueron analizados en el nivel 
descriptivo y en el nivel inferencial, según los objetivos y las hipótesis formuladas. 
Nivel descriptivo 
En el nivel descriptivo, se han utilizado frecuencias y porcentajes para determinar 
el liderazgo del director y el desempeño laboral docente de la Institución Educativa N° 
0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017. 
Análisis descriptivo 
Análisis descriptivo de la variable Liderazgo del director. 
Análisis descriptivo de la dimensión Liderazgo democrático. 
Tabla 7 
Resultado: Frecuencia Liderazgo democrático 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
SI 15 75.0% 
No 5 25.0% 
Total 20 100.0% 
 







Interpretación: Se puede observar en la figura, que el 75% de los docentes de la 
Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017, indican 
que Si existe manejo de liderazgo democrático, el 25% No, ello se evidencia de acuerdo a 
la figura 1.  
Análisis descriptivo de la Dimensión Liderazgo permisivo 
Tabla 8 
Resultado: Frecuencia Liderazgo permisivo 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
SI 9 47.3% 
No 11 52.7% 
Total 20 100.0% 
 
Figura 2. Liderazgo permisivo  
Interpretación: Se puede observar en la figura, que el 47% de los docentes de la 
Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017, indican 
que, si existe manejo de liderazgo permisivo, el 47% No, ello se evidencia de acuerdo a la 










Análisis descriptivo de la Dimensión Liderazgo autocritico 
Tabla 9 
Resultado: Frecuencia Liderazgo autocritico 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
SI 16 82.0% 
No 4 18.0% 
Total 20 100.0% 
 
Figura 3. Liderazgo autocritico  
Interpretación: Se puede observar en la figura, que el 82% de los docentes de la 
Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017, indican 
que Si existe manejo de liderazgo autocritico, el 18% No, ello se evidencia de acuerdo a 
la figura 3. 
Análisis descriptivo de las tres dimensiones de la variable Liderazgo del Director. 
Tabla 10 
Resultado: Cuadro comparativo entre las dos dimensiones de la variable Liderazgo del 
Director. 






Si 75.0% 47.3% 82.0% 
No 25.5% 52.7% 18.0% 









Figura 4. Variable X: Liderazgo del director  
Interpretación: Se puede observar que el 82,0% de los docentes de la Institución 
Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017a, indican que Si 
existe Liderazgo autocritico, el 75,0% en liderazgo democrático, el 52,7% indican que No 
existe liderazgo permisivo, el cual evidencia que Si existe liderazgo autocritico en el 
liderazgo del director en relación a las dimensiones, ello se evidencia de acuerdo a la 
figura 4. 
Análisis descriptivo de la variable Desempeño laboral docente 
Análisis descriptivo de la dimensión Gestión pedagógica. 
Tabla 11 
Resultado: Frecuencia de la dimensión Gestión pedagógica 
 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Logrado 6 30.0% 
Progreso 9 45.0% 
Inicio 5 25.0% 

























Figura 5. Gestión pedagógica  
Interpretación: Se puede observar en la figura,  que el 45% de los docentes de la 
Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017, está en 
Proceso en Gestión pedagógica, el 30% Logro el proceso y el 25% en inicio, ello se 
evidencia de acuerdo a la figura 5.  
Análisis descriptivo de la dimensión Gestión institucional 
Tabla 12 
Resultado: Frecuencia de la dimensión Gestión institucional 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Logrado 8 37.7% 
Progreso 7 36.5% 
Inicio 5 25.8% 
Total 20 100.0% 
 
 















Interpretación: Se puede observar la figura, que el 36% de los docentes de la Institución 
Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017Chosica, está en 
Proceso en Gestión institucional, el 38% Logro el proceso de Gestión y el 26% en inicio, 
ello se evidencia de acuerdo a la figura 6.  
Análisis descriptivo de las dos dimensiones de la variable Desempeño laboral 
docente.  
Tabla 13 







Logrado 30.0% 37.7% 
Progreso 45.0% 36.5% 
Inicio 25.0% 25.8% 
Total 100.0% 100.0% 
 
Figura 7. Variable Y: Desempeño laboral docente  
Interpretación: Se puede observar en la figura, que el 45,0% de los docentes de la 
Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017, indican 
que está en Proceso la Gestión Pedagógica, el 37,7% se logró en Gestión Institucional y 
un 25,8% en Inicio, nos muestran que está en proceso Gestión Pedagógica, en relación al 
Desempeño laboral docente, ello se evidencia de acuerdo a la figura 7. 
Nivel inferencial: contrastación de las hipótesis 













Gestión Pedagógica Gestión Institucional
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función de la contrastación de las hipótesis específicas. Para tal efecto, se ha utilizado la 
prueba X2 (chi-cuadrada) a un nivel de  significación del 0.05. A continuación se muestra 
el proceso de la prueba de hipótesis: 
Hipótesis especifica 1  
1.  Planteamiento de la hipótesis estadística 
Hipótesis nula (H0):   
El Liderazgo Democrático no influye significativamente en el desempeño laboral 
de los docentes de la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria 
Chosica, 2017. 
 Hipótesis alternativa (H1):  
El Liderazgo Democrático influye significativamente en el desempeño laboral de 
los docentes de la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria 
Chosica, 2017. 











H1: El índice de correlación entre las variables no es igual a 0. 
H0: El índice de correlación entre las variables es igual a 0. 
Por lo tanto, se ubicará la región de rechazo en dos colas. 
2.  Tipo de prueba estadística   
Se escoge la distribución chi-cuadrada (𝑋2).  
3.  Nivel de significación  
Nivel de confianza al 99 % 
Valor de significancia: α = 0.1; al ser de dos colas se divide y obtenemos: 
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α/2 = 0.05 
Grado de libertad: (n filas-1) (n columnas-1)= (1) (19) = 19 
4. Distribución muestral y región de rechazo 
Dada la distribución muestral 𝑋2 con 𝛼/2 = 0.05 y 1 grados de libertad, se obtienen los 
valores chi-crítico 𝑋2 = 13,848 y 𝑋2 = 36,415 
𝛼= 0.95 y 19 gl. 𝛼= 0.05 y 19 gl. 
            13,848      36.415 
 
La región de rechazo lo constituyen todos los valores 13,848  ≤ X ≤ 36.415 para los que 
la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual 𝛼 = 0.1. 
5. Cálculo del estadístico 𝑋2 






O = Frecuencia observaba 
E  = Frecuencia esperada 




Distribución chi-cuadrada a través del programa SPSS: El Liderazgo Democrático 
y el desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa N° 0052 Virgen de 





Resumen del procesamiento de los casos 
 Casos 
Válidos Perdidos Total 







20 100.0 % 0 0.0 % 20 100.0 % 
 
Pruebas de chi-cuadrada 
 Valor Gl Sig. 
Asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrada de Pearson 
Razón de verosimilitudes 
Asociación lineal por lineal 












Aplicando la fórmula 𝑋2, según los datos de la tabla por SPSS, se ha obtenido el 
valor chi-calculado 𝑋2= 39,236 
6. Decisión 
Si el valor 𝑋2 obtenido se comprende entre los valores  13,591 ≤ X ≤ 36,415 y la 
probabilidad asociada (p < 0.1), el valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no 
se acepta la H0 y se acepta la H1. Esto quiere decir que existe una relación directa entre El 
Liderazgo Democrático y el desempeño laboral de los docentes de la Institución 
Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017. 
Hipótesis específica 2 
1.  Planteamiento de la hipótesis estadística 
Hipótesis nula (H0):   
El Liderazgo Permisivo no influye significativamente en el desempeño laboral de 




 Hipótesis alternativa (H1):  
El Liderazgo Permisivo influye significativamente en el desempeño laboral de los 
docentes de la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 
2017. 











H1: El índice de correlación entre las variables no es igual a 0. 
H0: El índice de correlación entre las variables es igual a 0. 
Por lo tanto, se ubicará la región de rechazo en dos colas. 
2.  Tipo de prueba estadística   
Se escoge la distribución chi-cuadrada (𝑋2).  
3.  Nivel de significación  
Nivel de confianza al 99 % 
Valor de significancia: α = 0.1; al ser de dos colas se divide y  obtenemos: 
α/2 = 0.05 









4. Distribución muestral y región de rechazo 
Dada la distribución muestral 𝑋2 con 𝛼/2 = 0.05 y 1 grados de libertad, se obtienen los 
valores chi-crítico 𝑋2 = 9,39 y 𝑋2 = 28,869 
𝛼= 0.95 y 18 gl. 𝛼= 0.05 y 18 gl. 
            9,39      28,869 
 
La región de rechazo lo constituyen todos los valores 9,39  ≤ X ≤ 28,869 para los que la 
probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual 𝛼 = 0.1. 
5. Cálculo del estadístico 𝑋2 






O = Frecuencia observaba 
E  = Frecuencia esperada 





Distribución chi-cuadrada a través del programa SPSS: El Liderazgo Permisivo y 
el desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa N° 0052 Virgen de 






Resumen del procesamiento de los casos 
 Casos 
Válidos Perdidos Total 
N Porcentajes N Porcentajes N Porcentajes 
Liderazgo 




20 100.0 % 0 0.0 % 20 100.0 % 
 
Pruebas de chi-cuadrada 
 Valor Gl Sig. 
Asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrada de Pearson 
Razón de verosimilitudes 
Asociación lineal por lineal 











Aplicando la fórmula 𝑋2, según los datos de la tabla por SPSS, se ha obtenido el valor 
chi-calculado 𝑋2= 7,762 
6. Decisión 
Si el valor 𝑋2 obtenido se comprende entre los valores  9,39 ≤ X ≤ 28,869 y la 
probabilidad asociada (p < 0.1), el valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no 
se acepta la H0 y se acepta la H1. Esto quiere decir que existe una relación directa entre El 
Liderazgo Permisivo y el desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa 
N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017. 
Hipótesis específica 3 
1.  Planteamiento de la hipótesis estadística 
Hipótesis nula (H0):   
El Líder Autocràtico no influye significativamente en el desempeño laboral de los 




 Hipótesis alternativa (H1):  
El Líder Autocràtico influye significativamente en el desempeño laboral de los docentes 
de la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017. 











H1: El índice de correlación entre las variables no es igual a 0. 
H0: El índice de correlación entre las variables es igual a 0. 
Por lo tanto, se ubicará la región de rechazo en dos colas. 
2.  Tipo de prueba estadística   
Se escoge la distribución chi-cuadrada (𝑋2).  
3.  Nivel de significación  
Nivel de confianza al 99 % 
Valor de significancia: α = 0.1; al ser de dos colas se divide y obtenemos: 
α/2 = 0.05 











4. Distribución muestral y región de rechazo 
Dada la distribución muestral 𝑋2 con 𝛼/2 = 0.05 y 1 grados de libertad, se obtienen los 
valores chi-crítico 𝑋2 = 13,848 y 𝑋2 = 36,415 
𝛼= 0.95 y 18 gl. 𝛼= 0.05 y 18 gl. 
            13,848      36,415 
 
La región de rechazo lo constituyen todos los valores 13,848  ≤ X ≤ 36,415 para los que 
la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a 𝛼 = 0.1. 
5. Cálculo del estadístico 𝑋2 






O = Frecuencia observaba 
E  = Frecuencia esperada 




Distribución chi-cuadrada a través del programa SPSS: El Líder Autocràtico y el 
desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima 
Nivel Primaria Chosica, 2017. 
Resumen del procesamiento de los casos 
 Casos 
Válidos Perdidos Total 
N Porcentajes N Porcentajes N Porcentajes 
Liderazgo 




20 100.0 % 0 0.0 % 20 100.0 % 
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Pruebas de chi-cuadrada 
 Valor Gl Sig. 
Asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrada de Pearson 
Razón de verosimilitudes 
Asociación lineal por lineal 











Aplicando la fórmula 𝑋2, según los datos de la tabla por SPSS, se ha obtenido el valor 
chi-calculado 𝑋2= 16,641 
6. Decisión 
Si el valor 𝑋2 obtenido se comprende entre los valores 13,848 ≤ X ≤ 36,415 y la 
probabilidad asociada (p < 0.1), el valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no 
se acepta la H0 y se acepta la H1. Esto quiere decir que existe una relación directa entre El 
Líder Autocràtico y el  desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa N° 
0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017. 
Hipótesis general 
1.  Planteamiento de la hipótesis estadística 
Hipótesis nula (H0):   
El liderazgo del director no influye significativamente en el desempeño laboral de los 
docentes en la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 
2017. 
Hipótesis alternativa (H1):  
El liderazgo del director influye significativamente en el desempeño laboral de los 

















H1: El índice de correlación entre las variables no es igual a 0. 
H0: El índice de correlación entre las variables es igual a 0. 
Por lo tanto, se ubicará la región de rechazo en dos colas. 
2.  Tipo de prueba estadística   
Se escoge la distribución chi-cuadrada (𝑋2).  
3.  Nivel de significación  
Nivel de confianza al 99 % 
Valor de significancia: α = 0.1; al ser de dos colas se divide y obtenemos: 
α/2 = 0.05 
Grado de libertad: (n filas-1) (n columnas-1)= (1) (20) = 20 
4. Distribución muestral y región de rechazo 
Dada la distribución muestral 𝑋2 con 𝛼/2 = 0.05 y 1 grados de libertad, se 
obtienen los valores chi-crítico 𝑋2 = 11,591 y 𝑋2 = 32.671 
𝛼= 0.95  y 20 gl. 𝛼= 0.05  y 20 gl. 
            11,591      32,671 
 
La región de rechazo lo constituyen todos los valores 11,591 ≤ X ≤ 32,671 para los que la 
probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual 𝛼 = 0.1. 
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5. Cálculo del estadístico 𝑋2 






O = Frecuencia observaba 
E  = Frecuencia esperada 





Distribución chi-cuadrada a través del programa SPSS: El liderazgo del director y 
el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa N° 0052 Virgen de 
Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017. 
Resumen del procesamiento de los casos 
 Casos 
Válidos Perdidos Total 
N Porcentajes N Porcentajes N Porcentajes 
Liderazgo del 




20 100.0 % 0 0.0 % 20 100.0 % 
 
Pruebas de chi-cuadrada 
 Valor Gl Sig. 
Asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrada de Pearson 
Razón de verosimilitudes 
Asociación lineal por lineal 











Aplicando la fórmula 𝑋2, según los datos de la tabla por SPSS, se ha obtenido el valor 





Si el valor 𝑋2 obtenido se comprende entre los valores  11,591 ≤ X ≤ 32.671 y la 
probabilidad asociada (p < 0.1), el valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no 
se acepta la H0 y se acepta la H1. Esto quiere decir que existe una relación directa entre El 
liderazgo del director y el desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa 
N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017. 
5.3. Discusión de resultados 
En esta parte realizaremos una comparación sucinta de nuestros resultados con 
otros hallazgos en trabajos de similar temática. Esta comparación se realizará por cada 
hipótesis y se mencionará su compatibilidad o discordancia.  
En la hipótesis especifica 1, se concluye, con un nivel de significación de 0.05, 
que El liderazgo democrático y el desempeño laboral de los docentes en la Institución 
Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017. De acuerdo al 
resultado obtenido con el programa estadístico SPSS, la chi-cuadrada es 39,236 y está 
comprendido entre 13,848 ≤ X ≤ 36,415 para los cuales la probabilidad de cometer el 
error tipo 1, es menor o igual a α = 0,05. Ello significa que existe relación entre las 
variables, es decir, hay relación entre El liderazgo democrático y el desempeño laboral de 
los docentes en la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria 
Chosica, 2017. Esta conclusión no guarda concordancia con lo hallado por Ruiz (2011) 
en su tesis Influencia del estilo de liderazgo del director en la eficacia de las instituciones 
educativas del consorcio "Santo Domingo de Guzmán" de Lima Norte. Indicó en su tesis 
En las sociedades futuras las personas dependerán de sus capacidades para evaluar 
situaciones, aprovechar oportunidades y dar soluciones, en este contexto el liderazgo 
transformacional enfatiza a liderar personas, instituciones y sobre todo producir 
resultados positivos en el grupo social, institucional y especialmente en las escuelas. 
107 
 
En nuestro sistema Educativo se está fortaleciendo las facultades, roles y toma de 
decisiones de los directores de las instituciones públicas siendo fundamentalmente los 
cambios que implementen en el marco del liderazgo transformacional. 
Respecto a la hipótesis especifica 2, se concluye, con un nivel de significación de 
0,05, que,  El liderazgo permisivo y el desempeño laboral de los docentes en la 
Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017. De 
acuerdo al resultado obtenido con el programa estadístico SPSS, la chi-cuadrada es 7,762, 
y está comprendido entre 9,39 ≤ X ≤ 28,869, para los cuales la probabilidad de cometer el 
error tipo 1, es menor o igual a α = 0,05. Ello significa que existe relación entre las 
variables, es decir, hay relación entre El liderazgo permisivo y el desempeño laboral de 
los docentes en la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria 
Chosica, 2017. Este resultado guarda alguna incompatibilidad con lo hallado por 
Contreras (2005) en su tesis Micropolítica escolar: Estilo de liderazgo de una directora y 
participación de docentes y alumnos en la gestión escolar, Su objetivo era conocer si 
existía diferencia La directora ejerce un estilo de liderazgo predominantemente 
autoritario, con matices de estilo administrativo, cuando se relaciona con los docentes, y 
de estilo interpersonal cuando se trata del liderazgo que ejerce con los alumnos. 
Con los alumnos, desarrolla la comunicación pública y privada, orientada a la coerción y 
mantenimiento de la disciplina. La comunicación privada se emplea también para realizar 
consultas informales, resolver problemas de indisciplina y brindar cierta confianza que 
puede revertir en una alta visibilidad de su persona. 
Las formas de comunicación privada, se desarrolla con padres de familia, 
especialmente como una forma de alianza para llevar a cabo un proceso de ‘moralización’ 
de la escuela, esta relación perturba a los docentes, en la medida que les resta oportunidad 




Existe una actitud de rechazo y frustración de alumnos y docentes a la 
parcialización de la dirección con los padres de familia y con algunos alumnos y 
docentes.  
En cuanto a la hipótesis especifica Nª 3, esta concluyo, con un nivel de 
significación de 0.05, que El liderazgo autocritico y el desempeño laboral de los docentes 
en la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017. De 
acuerdo al resultado obtenido con el programa estadístico SPSS, la chi-cuadrada es 16,64 
y está comprendido entre 13,848 ≤ X ≤ 36,415 para los cuales la probabilidad de cometer 
el error tipo 1, es menor o igual a α = 0,05. Ello significa que existe relación entre las 
variables, es decir, hay relación entre El liderazgo autocritico y el desempeño laboral de 
los docentes en la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria 
Chosica, 2017. Este resultado guarda alguna compatibilidad con lo hallado por Salinas 
(2014) en su tesis  La Calidad de la Gestión Pedagógica Y su Relación con la Práctica 
Docente en el Nivel Secundaria de la Institución Educativa Policía Nacional Del Perú 
“Juan Linares Rojas”, Oquendo, Callao-2013, Su objetivo fue describir y analizar el La 
institución educativa  evaluar la calidad de la gestión pedagógica  midiendo  la práctica 
docente en el aula, considerando los criterios e indicadores de evaluación que se cuenta 
con el marco del buen desempeño docente propuesto por el Ministerio de Educación. 
Existe una adecuación y contextualización del currículo de acuerdo al Proyecto 
Curricular Institucional, que logro las Competencias, capacidades, actitudes, en los 
estudiantes. 
Se fomentó la capacitación y actualización de docentes, directores, así como 
diseñar estrategias para una Planeación didáctica en la práctica docente de la institución. 
Se realizan un seguimiento a los logros de aprendizaje óptimos necesario utilizando 
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instrumentos, procedimientos y criterios de evaluación durante su práctica docente en el 
aula. 
Finalmente, en cuanto a la hipótesis general, se concluye, con un nivel de 
significación de 0,05, que El liderazgo directivo y el desempeño laboral de los docentes 
en la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria Chosica, 2017. De 
acuerdo al resultado obtenido con el programa estadístico SPSS, la chi-cuadrada es 
12,871 y está comprendido entre 11,591 ≤ X ≤ 32,671, para los cuales la probabilidad de 
cometer el error tipo 1, es menor o igual a α = 0,05. Ello significa que existe relación 
entre las variables, es decir, hay relación entre El liderazgo directivo y el desempeño 
laboral de los docentes en la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel 
Primaria Chosica, 2017: Gutiérrez (2015) en su tesis Liderazgo del personal directivo 
como factor influyente en la formación de equipos de alto desempeño en las instituciones 
educativas. 
La percepción de calidad es mayor en referencia a los elementos de la oferta cuya 
prestación corresponde al sector privado. 
Según la perspectiva psicosocial, la sociedad necesita de una persona que impulse 
la realización de los objetivos planteados, a alcanzar los satisfactores sociales con el fin 
de llenar sus necesidades. El individuo que desempeña este puesto recibe el nombre de 
líder; el liderazgo, por su parte, es la interacción entre este y los miembros que conforman 
el grupo social. 
El líder tiene características que lo distinguen del resto de la gente; por eso se dice 




1. Existe relación significativa entre El liderazgo democrático y el desempeño 
laboral de los docentes en la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel 
Primaria Chosica, 2017, porque el valor obtenido mediante la prueba chi cuadrado es 
igual a 39,236, que está comprendido entre 13,848 ≤ X ≤ 36,415; el valor se ubica en la 
región de rechazo y, por lo tanto, no se acepta la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alternativa. 
2. Existe relación significativa entre El liderazgo permisivo y el desempeño laboral 
de los docentes en la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria 
Chosica, 2017. Valor obtenido mediante la prueba chi-cuadrada es igual a 7,762, que está 
comprendido entre 9,39 ≤ X ≤ 28,869; el valor se ubica en la región de rechazo y, por lo 
tanto, no se acepta la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
3. Existe relación significativa entre El liderazgo autocritico y el desempeño laboral 
de los docentes en la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria 
Chosica, 2017., porque el valor obtenido mediante la prueba chi-cuadrada es igual a 
16,64, que está comprendido entre 13,848 ≤ X ≤ 36,415; el valor se ubica en la región de 
rechazo y, por lo tanto, no se acepta la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
4. Existe relación significativa entre El liderazgo del director y el desempeño laboral 
de los docentes en la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria 
Chosica, 2017, porque los datos de la estadística descriptiva muestran porcentajes altos y 






1. Comprobar que existe una relación significativa entre El liderazgo autocritico y el 
desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima 
Nivel Primaria Chosica, 2017, para mejorar el liderazgo instruccional, que contribuirán al 
mejoramiento de la calidad académica de los estudiantes.  
2. Realizar talleres en liderazgo democrático, a través de los procesos pedagógicos, 
teniendo en cuenta las características y necesidades de los estudiantes para una 
programación educativa de calidad.  
3. Dar a conocer el trabajo de investigación, El liderazgo del director y el desempeño 
laboral de los docentes en la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel 
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Matriz de consistencia 
Liderazgo del director en el marco del buen desempeño docente de la Institución Educativa N° 0052 Virgen de Fátima Nivel Primaria 
Chosica, 2017 
Definición del problema Objetivos Hipótesis Variables  Metodología 
Problema general 
 
¿Cuál es la influencia del 
Liderazgo del Director en el 
Desempeño Laboral de los 
Docentes de la Institución 
Educativa N° 0052 Virgen de 





¿Cuál es la influencia del 
Liderazgo Democrático en el 
Marco del Buen Desempeño 
Docente de la Institución 
Educativa N° 0052 Virgen de 
Fátima Nivel Primaria Chosica, 
2017? 
 
¿Cuál es la influencia del 
Liderazgo Permisivo en Marco 
del Buen Desempeño Docente 
de la Institución Educativa N° 
0052 Virgen de Fátima Nivel 




Determinar la influencia del 
Liderazgo del Director en el 
Autocrático en el Marco del 
Buen Desempeño Docente de la 
Institución Educativa N° 0052 





Conocer la influencia del 
Liderazgo Democrático en el 
Autocrático en el Marco del 
Buen Desempeño Docente de la 
Institución Educativa N° 0052 
Virgen de Fátima Nivel Primaria 
Chosica, 2017. 
 
Establecer la influencia del 
Liderazgo Permisivo en el 
Marco del Buen Desempeño 
Docente de la Institución 
Educativa N° 0052 Virgen de 




El liderazgo del director influye 
significativamente en el desempeño 
laboral de los docentes en la 
Institución Educativa N° 0052 





El Liderazgo Democrático influye 
significativamente en el desempeño 
laboral de los docentes de la 
Institución Educativa N° 0052 
Virgen de Fátima Nivel Primaria 
Chosica, 2017 
 
El Liderazgo Permisivo influye 
significativamente en el desempeño 
laboral de los docentes de la 
Institución Educativa N° 0052 














Enfoque de la 
investigación. 
 
El enfoque fue 
cuantitativo, por cuanto 
utiliza la recolección y 
el análisis de datos para 
contestar preguntas de 
investigación y probar 
hipótesis establecidas 
previamente, confía en 
la medición numérica, el 
conteo y frecuentemente 
en el uso de la 
estadística para 
establecer con exactitud 
patrones de 
comportamiento en una 
población. (p.55) 
 
Tipo de investigación 
Se utilizó el tipo d 
investigación aplicad, 
que lo sustenta 
Hernández, Fernández y 
Baptista, (2003) consiste 
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¿Cuál es la influencia del 
Liderazgo Autocrático en el 
Marco del Buen Desempeño 
Docente de la Institución 
Educativa N° 0052 Virgen de 
Fátima Nivel Primaria Chosica, 
2017? 
Conocer la influencia del 
Liderazgo Autocrático en el 
Marco del Buen Desempeño 
Docente de la Institución 
Educativa N° 0052 Virgen de 
Fátima Nivel Primaria Chosica, 
2017. 
El Líder Autocràtico influye 
significativamente en el desempeño 
laboral de los docentes de la 
Institución Educativa N° 0052 




condiciones de acuerdo 
con un plan previo, con 
el fin de investigar las 
posibles relaciones 
causa efecto exponiendo 
a uno o más grupos 
experimentales a la 
acción de una variable 
experimental 
constatando sus 
resultados con grupos de 
control o comparación 
(p.55). En nuestra 
investigación se buscó 
mejorar la gestión del 
recurso humano a través 
de la aplicación de un 
programa basado en el 
liderazgo 
transformacional en los 
docentes de educación 
inicial. 
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